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Ce document est rédigé sous la forme d’articles scientifiques, tel qu’il est stipulé dans les 
règles institutionnelles pour les mémoires et thèses par articles de l’Université de 
Sherbrooke et dans le règlement facultaire des études de 2e et 3e cycle de la faculté des 
lettres et sciences humaines de l’Université de Sherbrooke. Les articles ont été rédigés 
selon les normes éditoriales des revues pour lesquelles ils ont été soumis. Le nom du 
directeur de rechercher apparaît donc comme co-auteur de l’article numéro deux soumis 
pour publication, ainsi que la collaboration d’un second professeur de l’Université de 
Sherbrooke. Le lecteur est invité à consulter l’Appendice A pour de plus amples 
informations sur l’autorisation des coauteurs, le statut de publication, ainsi que les normes 
éditoriales particulières des articles. 
 Sommaire 
Depuis les dernières décennies, le monde du travail a subi des transformations 
importantes. Elles doivent, aujourd’hui plus que jamais, optimiser leur efficacité et leur 
efficience, dans un contexte en constante évolution. En conséquence, l’innovation peut 
devenir un levier fort avantageux sur lequel les organisations peuvent créer, produire et 
offrir de nouveaux produits ou services. En d’autres mots, les organisations ont tout intérêt 
à faire de l’innovation une priorité stratégique. Cependant, l’innovation soulève également 
quelques enjeux non négligeables. Nonobstant les attentes envers les retombées positives, 
qui sont suscitées par les investissements parfois majeurs, il devient familier de constater 
une augmentation des stresseurs en entreprise. Afin de minimiser les effets pervers de ces 
stresseurs, accroitre notre compréhension de leurs effets sur le processus d’innovation est 
devenu une des clés essentielles. Les études empiriques étant plus nombreuses sur le sujet, 
il semble toutefois persister quelques contradictions qui méritent l’étude intégrée et 
pratique des connaissances sur le sujet de l’innovation. C’est dans cette perspective 
d’intégration que s’inscrit la présente thèse. Celle-ci est constituée de deux articles. Le 
premier article vise spécifiquement à faire une recension des écrits sur le lien entre les 
stresseurs et l’innovation au travail. S’adressant au monde scientifique et articulé autour 
de trois défis principaux, celui-ci présente d’abord le concept de l’innovation, souvent 
confondu avec le concept de créativité. Ensuite, la définition des stresseurs, les principaux 
constats et les limites qui sous-tendent la relation entre les stresseurs et l’innovation sont 
discutés. Le deuxième article, de nature empirique, s’adresse encore une fois à la 
communauté scientifique. Il a pour objectif de valider un modèle identifiant différentes 
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variables afin de soutenir l’émergence de conduites innovantes en présence de stresseurs 
de type challenge et menace. Pour tester le modèle, des analyses de régressions multiples 
ont été réalisées, lors d’une étude longitudinale, auprès de 198 travailleurs québécois 
d’entreprises privées. L’interprétation générale des résultats tend à montrer que le 
comportement innovant est impacté de manière différenciée selon la nature des stresseurs 
en cause. Il semble donc opportun de les considérer et de proposer des stratégies 
d’intervention adaptées afin de minimiser l’impact des stresseurs. Par ailleurs, le facteur 
motivationnel, mesuré par l’implication au travail, semble influencer positivement 
l’innovation, sans oublier la justice interactionnelle, qui semble être une ressource 
intéressante à considérer. Ces résultats apportent donc des appuis empiriques aux théories 
existantes sur le sujet. Ils encouragent également une meilleure gestion des stresseurs au 
travail, aident à mieux impliquer les gens, et favorisent des relations interpersonnelles 
justes et équitables en milieu de travail. En somme, l’intégration de ces deux articles 
permet d’enrichir la documentation scientifique actuelle, tant sur les plans des 
connaissances théoriques que de la pratique professionnelle en psychologie 
organisationnelle. Ainsi, cette présente thèse constitue une source importante 
d’informations permettant de suggérer des pistes d’intervention, basées sur des 
fondements théoriques, afin de protéger le potentiel innovant des travailleurs. 
 
Mots-clés : stresseurs challenge-menace, créativité, innovation au travail, comportement 
innovant, implication au travail, justice interactionnelle
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	Le monde du travail est désormais confronté à des défis de toute sorte. Les diverses 
transformations qui transcendent nos sociétés contemporaines ne peuvent pas subsister 
sans impacter les organisations. La réalité actuelle des entreprises exige donc qu’elles se 
développent dans un environnement compétitif où les changements se font de plus en plus 
rapidement et de façon continue (Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2008; Suliman, 2013). 
Faire preuve d’originalité et de flexibilité deviennent alors nécessaires pour suivre ces 
changements et assurer la pérennité des entreprises. Elles doivent désormais être créatives 
au quotidien pour se démarquer, se développer et pour se tailler une place dans leur secteur 
(Anderson, De Dreu, & Nitstad, 2004; Miller & Ah-Yu, 2007). En conséquence, 
l’innovation s’avère être un levier sur lequel les organisations peuvent créer, produire et 
offrir de nouveaux produits ou services. Elle est donc un avantage concurrentiel 
permettant aux organisations de devancer leur compétiteur et de s’adapter aux marchés, 
aux nouvelles technologies et aux modes actuelles (Al-Swidim Kaid & Mahomood, 2011; 
Dougherty & Hardy, 1996; Suliman, 2013). D’ailleurs, dans le monde des affaires, il n’est 
pas rare d’entendre que les organisations doivent « s’adapter aux changements ou mourir 
» (Mayson, 2011) ou, en langage plus organisationnel, « innover ou se détériorer » 
(Ruhanen, 2010). De ce fait, les organisations doivent réussir à créer les conditions 
propices à l’innovation (Suliman, 2013). Pour y arriver, il est essentiel de comprendre le 
processus d’innovation et surtout, de connaître les conditions gagnantes qui contribuent à 
l’émergence de ce phénomène. 
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L’innovation en entreprise 
L’innovation en tant que stratégie d’entreprise. Pour que l’entreprise puisse 
croitre, il devient nécessaire de considérer l’innovation comme une des solutions 
stratégiques possibles. D’ailleurs, une étude provenant du Boston Consulting Group 
(2009, avril) a permis de relever que 64% des organisations étudiées considèrent 
l’innovation comme une de leurs trois premières priorités stratégiques. De plus, la moitié 
d’entre elles estime augmenter leurs dépenses dans la recherche et le développement de 
nouveaux produits ou services. Au Canada, selon une étude menée par l’Organisation de 
Coopération et de Développement Économique (OCDE) (2010b), les dépenses en 
innovation (c.-à-d. comprenant les investissements dans la recherche et le développement, 
les achats de machines, etc.) atteignent en moyenne 6% des dépenses totales, pour les 
grandes entreprises et les PME, alors que la moyenne des pays de l’OCDE se situe 
davantage entre 1 et 2%. Cet écart permet de réitérer l’importance accordée à la recherche 
et à l’amélioration des procédures, des méthodes, des produits et des services offerts. Par 
ailleurs, selon les résultats de l’enquête de l’Institut de la statistique du Québec (2014) sur 
L’innovation et les stratégies d’entreprise, entre 2010 et 2012, 60,9% des entreprises 
québécoises ont introduit au moins un type d’innovation. Les résultats semblent toutefois 
être à la baisse comparativement aux années précédentes, en raison de la crise économique 
de 2009. Cette crise semble avoir créer une baisse des dépenses dans la recherche et le 
développement.  
Conséquemment, dans un contexte turbulent où la stabilité du marché devient 
relative, ces investissements ne doivent pas être faits à l’aveuglette. Les entreprises 
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doivent s’assurer d’accomplir plus et, éventuellement, réduire leurs coûts associés au 
processus d’innovation et d’amélioration. De plus, elles doivent être conscientes et 
utiliser, de façon optimale, leurs principales sources d’information afin de favoriser 
l’innovation. À cet effet, les informations provenant des individus qui travaillent pour 
l’organisation semblent être les plus importantes. Effectivement, bien que les clients 
puissent aussi influencer les entreprises, il semble que ce sont les employés qui demeurent 
essentiels pour l’innovation (Institut de la statistique du Québec, 2001). En ce sens, les 
compétences des individus et leurs savoirs, en plus des conditions organisationnelles 
facilitantes, deviennent des aspects incontournables pour assister le processus 
d’innovation.  
Les types d’innovation. Généralement, il est possible de catégoriser l’innovation 
en quatre grands types d’innovation. Il existe l’innovation de produits, qui correspond à 
l’introduction d’un nouveau produit ou à l’amélioration significative de celui-ci (Institut 
de la statistique du Québec, 2011). Par exemple, on peut penser au lancement de la 
première génération du IPhone en 2007, qui a révolutionné l’ère des téléphones 
intelligents. Ensuite, il existe l’innovation de procédés, caractérisée par l’introduction de 
nouvelles technologies ou de nouvelles façons de faire (Institut de la statistique du 
Québec, 2011). À titre d’exemples, l’arrivée des moissonneuses batteuses automatiques, 
au cours des années 90, a modifié considérablement la façon de faire de l’agriculture et de 
faciliter la récolte des plantes dans les champs agricoles. Comme troisième type 
d’innovation, il existe les innovations organisationnelles. Celles-ci correspondent aux 
changements dans les structures ou les méthodes administratives, afin d’améliorer 
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l’efficacité et l’efficience des opérations (Institut de la statistique du Québec, 2011). Les 
restructurations organisationnelles sont un exemple commun au sein des entreprises. 
Finalement, la dernière catégorie correspond aux innovations de commercialisation. Ces 
dernières sont liées à l’introduction de nouvelles techniques de vente afin d’acquérir de 
nouvelles parts de marchés ou de proposer de nouveaux produits ou services (Institut de 
la statistique du Québec, 2011). Les annonces publicitaires via l’utilisation des réseaux 
sociaux, tels que Facebook, Twitter, LinkedIn, etc. sont des exemples de façons 
renouvelées d’attirer de nouveaux clients. 
Les bénéfices de l’innovation. Les types d’innovation décrits précédemment ont 
tous un point commun : au plan économique, ils font partie des ressources de l’entreprise 
qui permettent d’avoir un avantage concurrentiel du point de vue de la qualité, de 
l’efficience, de la vitesse et de la flexibilité organisationnelle (Lawson & Samson, 2001). 
Relativement à ces avantages, les impacts organisationnels des investissements dans 
l’innovation et la recherche et le développement sont nombreux. Entre autres, la réduction 
des coûts de production, l’amélioration de la productivité, l’émergence de nouveaux 
produits ou services, l’acquisition de nouveaux brevets ou encore, le gain de nouvelles 
parts de marché, sont des résultantes qui peuvent découler de l’innovation (OCDE, 
2010a). De plus, selon l’Institut de la statistique du Québec, (2001), 97,1% des entreprises 
québécoises sollicitées mentionnent que l’innovation a comme objectif principal de 
maintenir leur position par rapport à leurs concurrents, suivi de près à 96,9%, pour 
accroitre leur rentabilité. Ainsi, en adoptant l’innovation comme un facteur stratégique, 
les entreprises sont gagnantes au plan économique. 
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En parallèle, les innovations qu’elles suggèrent peuvent aussi contribuer à 
améliorer et solutionner des enjeux sociaux et environnementaux. Selon l’OCDE (2010a), 
les actions d’innovation peuvent largement dépasser les problématiques rencontrées 
quotidiennement en entreprise. Notamment, l’innovation peut permettre de répondre à 
certaines problématiques environnementales ou encore, améliorer le bien-être social. Par 
exemple, les entreprises peuvent participer à contrer les effets des changements 
climatiques par de nouvelles méthodes plus écoresponsables ou encore, aider à améliorer 
les soins dans le domaine de la santé. Ces exemples sont des défis majeurs auxquels de 
nombreuses entreprises peuvent participer positivement de manière directe ou indirecte 
(OCDE, 2010a). En optimisant leurs produits et leurs services, les entreprises sont donc 
appelées à jouer un rôle important dans la lutte contre certaines problématiques sociales 
et environnementales. Ces constats réitèrent donc deux notions importantes. 
Premièrement, l’innovation au travail s’avère être un levier important afin d’assurer la 
pérennité et le succès d’une organisation. Elle est donc considérée comme un facteur 
fondamental de sa croissance économique. Deuxièmement, l’innovation peut aussi être un 
contributeur significatif de l’amélioration des niveaux de vie (Institut de la statistique du 
Québec, 2011). Autrement dit, elle peut apporter différents bienfaits pour notre société 
actuelle et éventuellement, anticiper nos besoins futurs.  
Le facteur humain dans l’innovation : une condition essentielle 
L’innovation étant bénéfique pour les organisations, celle-ci ne peut pas survivre 
sans le travail des individus qui les composent, car leurs comportements sont essentiels à 
toutes formes d’innovation. Dans ce contexte, plusieurs entreprises renforcent l’accent 
	 7 
mis sur le capital du savoir, visant à soutenir l’innovation par une main d’œuvre qualifiée, 
qui sait s’adapter selon les différents défis. Ces savoirs sont définis par la création, la 
distribution et l’application de connaissances, détenus par des employés hautement 
compétents (Harrison, Wheeler, & Whitehead, 2004). Ceci leur permet de comprendre et 
d’appliquer des concepts théoriques et complexes en fonction des situations (Harrison et 
al., 2004). De surcroit, ces connaissances sont acquises par l’expérimentation et la mise 
en commun de toutes les informations et les données récoltées au fil des années. Les 
individus doivent donc avoir un style cognitif favorable à l’identification de nouvelles 
perspectives et être intéressés à les développer. En d’autres mots, le succès des entreprises 
innovantes se retrouve dans la capacité de leurs membres à transformer les idées en 
application concrète. De plus, pour appliquer ces idées nouvelles et obtenir un résultat, il 
est nécessaire que les individus créent des coalitions avec leurs pairs afin de favoriser leur 
adhésion à la concrétisation des suggestions (Van de Van, 1998). Sans l’appui de ses pairs, 
de son gestionnaire ou encore, de la direction, les idées, même les meilleures, restent 
difficiles à implanter et à concrétiser (Van de Van, 1998). La capacité d’un individu à 
reconnaître les opportunités, à s’investir dans la suggestion de nouvelles idées et, à les 
partager positivement au sein de l’organisation, est donc devenue un atout majeur. Les 
compétences et les connaissances des individus sont ainsi essentielles à la réussite des 
organisations innovantes (Quinn, 2005; Scott, 2005). 
Cependant, au-delà des savoirs et des compétences, tel que suggéré par Van de 
Ven (1998), l’innovation demeure un défi important comme les humains préfèrent 
généralement protéger les pratiques existantes et les façons de faire acquises avec le 
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temps. De ce fait, être appelés à innover ou à développer de nouvelles idées, demeure un 
enjeu contre-nature, malgré la volonté et les compétences des individus. Des facteurs 
organisationnels peuvent donc influencer, positivement ou négativement, leurs 
comportements individuels et conséquemment, leur potentiel d’innovation. Des éléments 
comme les pratiques managériales, le style de leadership ou encore, l’environnement 
organisationnel, peuvent être impliqués dans les conditions favorisant et protégeant le 
processus d’innovation. Depuis, nombreux gestionnaires tentent de faciliter l’innovation 
en instaurant un environnement propice à l’émergence de comportement innovant, mais 
certaines difficultés semblent persister (Miller & Ah-Yu, 2007). 
Les obstacles à l’innovation  
Tel que décrit précédemment, l’innovation permet plusieurs bénéfices pour 
l’organisation (Lawson & Samson, 2001). Afin de mieux accompagner les organisations, 
les études antérieures se sont plutôt intéressées aux facteurs qui favorisent l’innovation, 
alors qu’il existe aussi des facteurs qui lui nuisent. Tel que présenté avec l’appui des 
résultats sur l’innovation et sur les stratégies des entreprises (Institut de la statistique du 
Québec, 2011, 2014), les obstacles de nature humaine demeurent centraux, comme le 
manque de compétences ou de connaissances décrits précédemment. Par conséquent, 
considérant que les attentes envers les retombées positives de l’innovation demeurent 
élevées, et que le facteur humain est au centre du processus, il est justifié de développer 
notre compréhension de ces obstacles afin de trouver des stratégies permettant de diminuer 
les effets nuisibles sur l’innovation. 
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Les stresseurs comme obstacles à l’innovation. Les obstacles au travail étant 
potentiellement nombreux, un facteur indéniablement important des dernières décennies 
est le stress ressenti au travail (Folkman , 2010 ; Karasek, 1979). Comme le travail a connu 
des transformations importantes, il va sans dire que faciliter l’innovation dans un contexte 
de plus en plus stressant n’est pas aisé. En somme, il semble y avoir moins de travail 
physique, mais davantage de travail exigeant sur les plans psychologique et cognitif 
(Marmot, Siegrist, Feeney, & Theorell, 1999). Sur le terrain, les gens semblent devoir 
travailler plus vite, manquer de temps pour bien répondre aux exigences et finalement, 
jongler avec des demandes et des échéanciers de plus en plus serrés. À cet égard, les 
résultats d’une étude menée en 2002 par l’Institut de la statistique du Québec (2008), 
révèlent que 38,5% des personnes, de 15 à 75 ans, estiment vivre du stress au travail. Ces 
données semblent d’ailleurs être à la hausse depuis les dernières années (Institut de la 
statistique du Québec, 2008). D’ailleurs en 2014, environ un quart des Canadiens a déclaré 
que la majorité de leurs journées étaient perçues « assez stressantes » ou « extrêmement 
stressantes » (Statistique Canada, 2014). D’après ces résultats, une certaine tendance 
semble apparaitre à l’effet que le stress perçu demeure relativement élevé et tend même à 
augmenter. Ces demandes, de plus en plus exigeantes et ayant un impact direct sur les 
individus, sont appelées dans le langage scientifique des stresseurs au travail (Karasek, 
1979). Spécifiquement, les stresseurs sont les demandes physiques ou psychologiques, 
perçues par les individus, qui initient diverses réponses de stress (Quick, Quick, Nelson, 
& Hurrell, 1997) et résultent en différentes réponses comportementales. 
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Les effets des stresseurs chez les travailleurs. Globalement, les effets des 
stresseurs peuvent être compris en deux catégories. De prime abord, ils peuvent être 
perçus comme bénéfiques, alors qu’ils peuvent aussi être perçus négativement et nuire à 
la performance (Quick et al., 1997). Ces effets, plutôt néfastes, engendrent alors des 
retombées négatives chez les individus sur les plans médical, comportemental et 
psychologique (Quick et al., 1997). En ce qui concerne les problèmes médicaux, ceux-ci 
comprennent entre autres les maladies cardiovasculaires, la pression artérielle, les 
migraines et les maux de dos (Quick et al., 1997). Sur le plan des comportements, il peut 
s’agir d’abus de substances comme l’alcool ou les drogues ou encore, de manifestation 
comme la violence ou l’intimidation entre collègues. Sur le plan psychologique, il est 
retrouvé entre autres des troubles du sommeil, des troubles anxieux et le trouble dépressif 
(Quick et al., 1997). Plus important encore, il semble que les effets des stresseurs soient 
fortement liés à une détresse ressentie. D’ailleurs, dans l’étude menée en 2002 par 
l’Institut de la statistique du Québec (2008), les résultats révèlent que 25% des répondants 
estiment souffrir de détresse psychologique. Cette détresse ressentie est reconnue pour 
être intimement liée à l’épuisement professionnel (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker, & 
Lloret, 2006) et demeure un trouble psychologique fréquemment retrouvé dans les 
organisations (Hargrove, Quick, Nelson, & Quick, 2011). Les effets psychologiques des 
stresseurs ne doivent donc pas être négligés, même s’ils sont plus subtils. Finalement, les 
impacts des stresseurs peuvent aussi comprendre des conséquences directes sur le travail, 
tels que la réduction du rendement (Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008) et de 
l’engagement (Van Dierendonck, Haynes, & Borrill, 2004). Évidemment, toutes ces 
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difficultés vécues par les individus, peuvent générer des effets pervers à long terme et 
nuire à leur potentiel innovant. 
Les effets des stresseurs pour les organisations. Du côté organisationnel, les effets 
négatifs peuvent être compris en deux catégories, soit les coûts directs et indirects (Quick 
et al., 1997). Les coûts directs comprennent une hausse de l’absentéisme et du taux de 
roulement, une augmentation du nombre d’accidents et une hausse des frais associés aux 
soins de santé (Quick et al., 1997). À cet effet, il semble y avoir une hausse des 
réclamations auprès de la Commission des normes, de l’équité, de la Santé et de la Sécurité 
au Travail (CNESST), reliées à des incapacités psychologiques. Spécifiquement, entre 
1990 et 2005, le nombre de réclamations, pour des lésions professionnelles liées au stress 
et à l’épuisement professionnel, a passé de 530 à 1213 (Institut de la statistique du Québec, 
2008). Plus récemment, la CNESST (2011-2014) a produit un rapport faisant état des 
lésions attribuables au stress en milieu de travail. Selon leur rapport, il semble que le stress 
perçu dans les organisations soit considéré comme un stress chronique en raison qu’il 
s’exerce sur une longue période (CNESST, 2011-2014). Celui-ci comprend, entre autres, 
le harcèlement psychologique, le stress relié à la tâche et les difficultés vécues à l’égard 
de l’organisation du travail. Relativement aux données de la CNESST (2011-2014), la 
fréquence des demandes de lésions associées au stress chronique semble être constante 
depuis les dernières années, se situant autour de 13%. De ce chiffre, environ 30% de ce 
stress serait causé par les collègues, alors que 42% serait généré par le supérieur. Du côté 
des indemnités monétaires qui y sont associées, le rapport de la CNESST (2011-2014) 
indique que la durée d’indemnisation en lien avec un stress chronique compte dans 43% 
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des cas, un congé professionnel de 181 jours et plus. Le remplacement de revenu, payé 
par la CNESST durant cette période, est variable selon les demandes. Néanmoins, les 
chiffres indiquent qu’uniquement pour 2014, cette indemnité de salaire totalise près de 
trois millions de dollars (CNESST, 2011-2014). De même, du côté des compagnies 
privées d’assurance-salaire, il est constaté que 30 à 50% des indemnités salariales sont en 
raison de problèmes de santé mentale et du stress présent dans les entreprises (Ranno, 
2000). Il semble donc indéniable que le stress au travail continue de faire des ravages sur 
les plans individuel, organisationnel et financier, en plus d’être fortement associé à la 
qualité des relations entre les collègues et avec le supérieur.  
En outre, les coûts indirects sont plus difficiles à mesurer, mais ils peuvent 
comprendre des difficultés tout aussi dommageables. Des difficultés sur les plans des 
communications ou des relations interpersonnelles, ainsi qu’un risque accru de perdre des 
opportunités d’affaire, sont répertoriés parmi les effets indirects (Quick et al., 1997). 
Concernant les opportunités d’affaires, celles-ci offrent généralement un tremplin 
intéressant pour innover et apporter des changements significatifs, afin de s’adapter aux 
demandes de l’environnement (Damanpour & Scheinder, 2006). Cependant, comme les 
organisations sont occupées à gérer diverses problématiques, qui ne sont pas toujours 
aligner avec les orientations stratégiques, elles sont à risque de perdre des occasions 
d’affaires favorables à leur performance et au processus d’innovation. En effet, pour 
qu’une entreprise puisse croitre, se développer et être mieux positionnée sur le marché, 
elle doit être à l’affut des dernières tendances et exploiter efficacement ses opportunités 
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d’affaires (Hargrove et al., 2011). Conséquemment, les stresseurs peuvent être 
indirectement considérés comme un frein à ces opportunités.  
Mieux comprendre la nature des stresseurs pour intervenir efficacement. Ces 
données récentes permettent de témoigner de l’ampleur de plus en plus grande de la 
présence des stresseurs en milieu de travail et surtout, de l’impact que ces stresseurs 
peuvent avoir sur le potentiel d’innovation au travail. Différentes sources peuvent être à 
l’origine de ces stresseurs, ce que Lazarus et Folkman (1984) ont étudié précédemment 
dans leur théorie transactionnelle du stress. Pour en arriver à une catégorisation des 
stresseurs, cette théorie stipule que les individus procèdent d’abord à une évaluation 
subjective des stresseurs de l’environnement. Ainsi, il semble qu’ils catégorisent les 
stresseurs de deux manières distinctes, soit de manière bénéfique ou en tant que stresseurs 
de détresse. Par la suite, une fois la première évaluation faite par l’individu, une seconde 
évaluation est alors conduite afin de mesurer sa capacité à réagir face à ces stresseurs. Les 
réactions aux stresseurs peuvent être résumées par le besoin de faire un choix entre 
différents modèles comportementaux, souvent catégorisés entre combattre, s’enfuir ou 
s’immobiliser (Quick, Wright, Adkins, Nelson, & Quick, 2013; Lazarus & Folkman, 
1984 ; Seyle, 1950; 1978). Cette théorie transactionnelle du stress étant une base 
empirique importante des études sur le stress, la théorie de l’activation de Gardner (1986) 
a aussi permis d’apporter un nouveau regard sur les stresseurs présents dans 
l’environnement. En fait, en lien avec cette théorie, il semble qu’un niveau minimum de 
stress soit nécessaire pour créer un déséquilibre chez l’individu.  Sans ce seuil minimal, il 
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est possible qu’un stresseur passe inaperçu pour une personne donnée. Ainsi, cela ne 
favoriserait pas la première évaluation cognitive avancée par Lazarus et Folkman (1984) 
et donc, aucun changement de comportement ne serait observé pour s’adapter (Gardner, 
1986).  
Ces théories étant un point d’ancrage important des études subséquentes sur le 
stress, celles-ci ont été reprises par Demerouti, Bakker, Nachreiner et Schaufeli (2001), 
Bakker et Demerouti (2006) et Hobfoll (2001) afin d’y ajouter des éléments associés aux 
coûts psychologiques évalués par les individus. Nommés respectivement le modèle 
demandes-ressources (Demerouti et al., ; Bakker & Demerouti, 2006) et la théorie de la 
conservation des ressources (Hobfoll, 2001), ces modèles impliquent également une 
première évaluation subjective des demandes physiques ou psychologiques de 
l’environnement. Toutefois, cette évaluation est mise en relation avec les ressources 
personnelles que les individus possèdent, comparativement aux comportements 
observables avancés par Lazarus & Folkman (1984). Ces ressources comprennent tous les 
aspects physiques, psychologiques, sociaux ou organisationnels, appelés à jouer trois 
principales fonctions : ils aident à minimiser les coûts associés aux demandes, stimulent 
les individus et les aident à se dépasser. Par l’ajout du concept de ressources individuelles, 
ces modèles semblent intégrer une notion qui complexifie l’adaptation efficace aux 
stresseurs. En d’autres mots, la personne évalue constamment si elle possède les 
ressources individuelles suffisantes pour pouvoir réagir adéquatement aux stresseurs 
présents dans son environnement. Cependant, en lien avec les modèles plus récents, la 
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personne est aussi appelée à évaluer si la mise en œuvre de ses ressources individuelles 
permet des bénéfices plus avantageux que la dépense d’énergie nécessaire pour pouvoir 
s’adapter. En présence d’un ratio de coûts supérieur aux bénéfices, la personne 
économiserait ses ressources et son énergie pour répondre à des demandes plus 
avantageuses. De façon pratique, en milieu organisationnel, cela signifie que les individus 
vont s’adapter à leur environnement et utiliser leurs ressources individuelles s’ils 
considèrent que des bénéfices peuvent en découler. Pour ce faire, LePine, LePine et 
Podsakoff (2005) ont développé un modèle des stresseurs challenge-menace permettant 
de distinguer les effets à la fois positifs et délétères des impacts des stresseurs sur les 
individus et leur performance en milieu de travail. Spécifiquement, les stresseurs de type 
challenge sont perçus bénéfiques, car ils sont appelés à générer des impacts plus positifs. 
Cela est expliqué en raison qu’ils permettent aux individus de s’investir davantage, 
d’apprendre, de se dépasser, de résoudre des problèmes et de développer leur sentiment 
d’accomplissement personnel (Crawford, LePine, & Rich, 2010; LePine et al., 2005). 
Quant aux stresseurs de type menace, ceux-ci sont perçus comme nocifs ou des obstacles 
et les gens ont tendance à les éviter (LePine et al., 2005). Ses effets nuisibles peuvent avoir 
des conséquences sur le développement, la motivation, la résolution de problèmes et 
l’accomplissement personnel des individus (LePine et al., 2005). Ces notions théoriques 
récentes et étudiées empiriquement auprès des individus, sont d’une importance capitale 
dans la compréhension des effets des stresseurs sur la performance, puis sur l’innovation, 
en raison des bénéfices que l’innovation apporte pour l’organisation et les individus.  
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La combinaison du facteur humain dans la relation entre les stresseurs et 
l’innovation : une relation complexe 
En considérant les effets potentiellement nocifs des stresseurs, nonobstant la 
distinction entre les stresseurs challenge et menace, il demeure important de comprendre 
quelles sont les conditions qui permettent de prévenir ses effets nuisibles. Considérant ce 
contexte, comment se fait-il que les individus soient tout de même appelés à performer et 
à innover ? Plus encore, quelles ressources sont susceptibles de protéger la relation 
stresseurs-innovation ? À cet égard, quelques études ont testé des cadres théoriques afin 
d’expliquer comment les stresseurs affectent les attitudes et les comportements des 
individus au travail, mais celles-ci demeurent encore ambiguës (Jex & Crossley, 2005). 
Plus spécifiquement, la recherche a effectivement commencé à analyser les conditions qui 
influencent la relation stresseurs-innovation, tant sur les plans individuel 
qu’organisationnel (voir entre autres Byron, Nazarian, & Khazanchi, 2010; Hammond, 
Neff, Farr, Schwall, & Zhao, 2011), mais à ce jour, ces études ne sont pas en mesure de 
proposer un cadre théorique global.  
Ces études ont toutefois apporté un regard nouveau. Il semble y avoir des variables 
intermédiaires qui influencent le lien entre les stresseurs et l’innovation, pouvant être 
hypothétiquement expliquées par des variables motivationnelles. En effet, le modèle de 
LePine et al. (2005) propose d’évaluer le caractère motivationnel dans un contexte de 
performance, afin de surmonter les stresseurs de l’environnement Plus spécifiquement, il 
semble que la théorie des attentes de Vroom (1964) ainsi que la théorie de la conservation 
des ressources (Hobfoll, 2001), puissent expliquer en partie la relation indirecte entre les 
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stresseurs et la performance et conséquemment, l’innovation au travail. De façon plus 
précise, la nature des stresseurs en cause est susceptible d’avoir des effets différents sur 
les processus motivationnels et sur la performance (LePine et al., 2005). Ainsi, les 
processus motivationnels, qui amènent un individu à agir ou à se mettre en action, sont 
influencés par les attentes que ce même individu entretient des récompenses ou des 
bénéfices potentiels. Spécifiquement, en lien avec la théorie des attentes de Vroom (1964), 
les stresseurs de type challenge semblent être associés positivement au caractère 
motivationnel, alors que les stresseurs de type menace semblent être reliés négativement 
(LePine et al., 2005). Ceci peut être expliqué par le fait que les stresseurs de type challenge 
offrent plus d’opportunités d’accomplissement et qu’en plus, leurs efforts sont perçus 
comme davantage récompensés. En conséquence, malgré la présence de stresseurs et la 
fatigue que cela peut occasionner (Folkman, 2010 ; Lazarus & Folkman, 1984), les 
employés sont plus susceptibles de générer des efforts supplémentaires pour atteindre les 
objectifs (Agarwal, Datta, Blake-Beard, & Bhargava, 2012; Schaufeli, Salanova, 
Gonzáles-Romá, & Bakker, 2002) et, à investir plus de temps dans des tâches qui sont 
considérées comme des stresseurs de type challenge (Crawford et al., 2010; Eisenberger, 
Jones, Stinglhamber, Shanock, & Randall, 2005; Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 
2014). Du côté des stresseurs de type menace, toute menace perçue comme trop couteuse 
sur le plan des ressources individuelles en termes d’énergie et de temps, occasionne une 
protection des ressources, tel que stipulé par la théorie de la conservation des ressources 
(Hobfoll, 2001). D’ailleurs, parmi les études précédentes, Lazarus et Folkman (1984) ont 
su montrer qu’il est fréquent que les stresseurs perçus comme coûteux sur le plan 
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psychologique, génèrent des effets négatifs chez les individus, tels que de la fatigue et de 
l’épuisement. Les individus ont donc moins tendance à s’engager ou à performer dans des 
tâches perçues comme des stresseurs menaçants afin de protéger leurs ressources 
cognitives (Bakker & Demerouti, 2006). Cela peut donc occasionner une diminution des 
capacités motivationnelles et réduire la performance au travail (LePine et al., 2005) ou 
encore, le potentiel d’innovation. 
D’un point de vue organisationnel, il semble aussi justifié d’évaluer les conditions 
gagnantes dans lesquelles il est possible d’influencer positivement le caractère 
motivationnel des individus au travail. À cet effet, et soutenu par le modèle demandes-
ressources (Demerouti et al., 2001), il est retrouvé que les employés ont besoin d’un cadre 
sécuritaire permettant d’être pleinement motivé (Bakker, Hakanen, Demerouti, & 
Xanthopoulou, 2007; Kahn, 1990). Tel que proposé par Maslach, Schaufeli et Leiter 
(2001), des facteurs tels que le soutien, l’équité et la reconnaissance, sont considérés 
comme les principaux prédicteurs des processus motivationnels. Dans cet ordre d’idées, 
selon Macey, Schneider, Barbera et Young (2011), la justice organisationnelle peut être 
considérée comme un facteur sécuritaire et d’équité. En fait, les individus s’impliqueront 
s’ils croient que leur organisation est juste envers-eux. Ainsi, même si plusieurs facteurs 
peuvent faire l’objet d’une attention particulière, la perception de justice ou le sentiment 
d’équité sont deux concepts centraux favorisant les échanges relationnels en milieu 
organisationnel. Ces affirmations étant appuyées par la théorie des échanges sociaux 
(Blau, 1967), cette théorie rend compte des échanges relationnels entretenus entre deux 
parties. Celle-ci a su montrer que les individus ont tendance à échanger de manière 
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équitable entre eux. De ce fait, les employés sont redevables envers l’organisation 
seulement s’ils croient que l’échange est juste (Kahn, 1990). Au plan de la pratique, cela 
signifie que les employés qui perçoivent des opportunités de leur environnement, tendent 
à entretenir des relations plus positives que ceux qui se sentent exploités ou qui perçoivent 
un environnement menaçant. De ce fait, il a été montré que les employés sont plus motivés 
et plus enclins à se dépasser s’ils croient qu’ils peuvent en bénéficier dans le futur (Hsu & 
Shih, 2012). En résumé, le modèle demande-ressources et la théorie des échanges sociaux 
(Blau, 1967) permettent d’expliquer la relation directe entre les facteurs de 
l’environnement (c.-à-d. la perception de justice organisationnelle) et les facteurs 
motivationnels et conséquemment, l’expression indirecte du comportement innovant 
(Macey et al., 2011; Rich, LePine, & Crawford, 2010). Par conséquent, l’intégration des 
processus motivationnels et des conditions organisationnelles, telles que la justice 
organisationnelle, peut favoriser une compréhension plus systémique du processus 
d’innovation, surtout en contexte de situations stressantes au travail.  
Ainsi, considérant les effets des stresseurs sur les individus et les organisations et, 
considérant les retombées positives de l’innovation pour les entreprises, une analyse plus 
approfondie des mécanismes expliquant les effets des stresseurs sur l’innovation est 
nécessaire. Conséquemment, étudier conjointement d’autres variables pour mieux 
comprendre le processus par lequel les stresseurs exercent leur influence, permet de 
prescrire des interventions plus efficaces pour les organisations et surtout, de protéger le 
potentiel innovant des individus. 
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Structure de la thèse et objectifs poursuivis 
À l’issue de cette introduction, il ressort trois questions de recherche abordées dans 
le cadre de cette thèse, soit 1) De quelle nature est la relation entre les stresseurs et 
l’innovation ? 2) Par quels processus motivationnels précis cette relation peut-elle être 
expliquée ? et 3) Quelles ressources, liées au sentiment de justice, l’organisation peut-elle 
mettre en pratique afin de soutenir l’innovation au travail ? Spécifiquement, l’objectif de 
cette étude est de valider un modèle de l’innovation au travail dans lequel a) l’implication 
au travail agit comme processus motivationnel médiatisant la relation entre les stresseurs 
et l’innovation et, b) la justice interactionnelle agissant comme ressource 
organisationnelle. Ainsi, ce modèle s’efforce d’enrichir la documentation scientifique 
actuelle sur les stresseurs et l’innovation au travail et, conséquemment, permet aux 
organisations de mettre en place des moyens soutenant et protégeant l’innovation dans des 
situations stressantes.  
Avant de poursuivre la lecture de cette thèse doctorale, il est important de noter 
que celle-ci est rédigée par l’écrit de deux articles scientifiques. Le premier article vise 
spécifiquement à offrir une synthèse de la documentation scientifique s’intéressant à la 
relation entre les stresseurs et l’innovation. Destiné au monde scientifique, ce premier 
article est articulé sous l’angle de trois défis principaux que soulève l’étude de la relation 
stresseurs-innovation. Ainsi, le premier défi consiste à être à mesure de bien définir et de 
mesurer l’innovation au travail, n’eut égard à la contamination parfois retrouvée avec la 
dimension de la créativité. Le deuxième défi comprend les variables qui influencent 
l’innovation, où l’orientation qui est justifiée s’articule autour des stresseurs au travail. Le 
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dernier et troisième défi s’inscrit dans la recension des études portant exclusivement sur 
cette relation, défi qui demeure considérable en raison des deux premières difficultés 
discutées. À la fin de cet article, les limites des études sont abordées et des suggestions de 
recherches sont proposées afin d’élargir notre champ de connaissances sur le sujet. Cet 
article a été soumis à la revue Travail Humain, revue Française francophone comprenant 
plusieurs choix de rubriques, dont les synthèses.  
Le deuxième article vise à valider empiriquement le modèle proposé de 
l’innovation soutenant l’influence indirecte des stresseurs et de la justice interactionnelle 
sur l’innovation, à travers la médiation de l’implication au travail. Ce même second article 
est supporté par la participation d’entreprises québécoises susceptibles d’innover au 
quotidien, ayant participé conjointement à la collecte de données permettant d’appuyer le 
modèle. Afin de valider les hypothèses, des analyses de régressions multiples sont 
conduites sur un échantillon composé de 198 employés québécois. La soumission de cet 
article, à la revue de l’Harmattan, s’inscrit dans le cadre du 19e congrès de l’Association 
Internationale de Psychologie du Travail de Langue Française (AIPTLF 2016). Les 
résultats de cette étude ont été présentés à Bruxelles lors du symposium sur l’innovation, 
intitulé « Le bon, la brute et…l’innovateur : l’apport des stresseurs et de la santé 
psychologique au comportement d’innovation au travail ». 
Un chapitre de transition permet également de faire le lien entre les deux articles 
présentés dans cette thèse. De plus, cette section fournit des compléments 
méthodologiques au second article considérant le nombre limité de mots et de pages 
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accordés par la seconde revue de publication. Au terme des deux articles et à la fin de cette 
thèse, le chapitre de conclusion aborde les principaux constats de cette recherche 
doctorale, suivis des contributions scientifiques et pratiques. Pour terminer, les limites de 
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The different changes that transcend our contemporary society do not exist without 
impacting our organisations. To assure their sustainability, organisations must be creative 
now more than ever to be able to stand out and make their mark in their sector (Anderson 
et al., 2004; Miller & Ah-Yu, 2007). Innovation proves to be an important resource that 
organisations must utilize to create, produce and offer new products or services that will 
allow them to stay current with the ever-changing market, technologies and trends 
(Dougherty & Hardy, 1996). Moreover, the measure of creativity is often used to explain 
or replace innovation. However, it is now recognized that these two concepts are different 
and very much distinct from one another. The measure of creativity does not reflect in its 
entirety the complexity of innovation as a whole. The latter includes three dimensions, 
such as generation, promotion and implementation of new ideas. To achieve the innovation 
process, knowing and maintaining the conditions that facilitate daily innovation is very 
important for organizations. However, innovation raises a few issues that cannot be 
ignored. Notwithstanding the expectations of positive fallout demanded by major 
investors, the increase of stressors is often observed in businesses. Felt mostly by the 
employees, it can both motivate people to surpass themselves or, to the contrary, prevent 
them from achieving their objectives, categorized and tested by LePine et al. (2005) the 
challenge-hindrance model. To prevent the harmful effects of stressors, the current 
literature has begun to study the relation between innovation and stressors to identify the 
variables that may protect the potential of innovation. However, all compared, most of the 
findings have contradictory results between them due to the variables measured, their 
definitions and the methods chosen. The main findings and limitations of these studies are 
discussed in this article. Likewise, the recent findings suggest these contradictory results 
by presenting stressors in either a positive or negative relationship with innovation (p.ex. 
Noefer et al., 2009; Probst et al., 2007), a curvilinear relationship (p.ex. Baer & Oldham, 
2006), or yet insignificant relationship, which propose either moderator or mediator’s
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variables to influence the relationship between the main concepts (p.ex. Janssen, 2001). 
Derived from the main results, this article proposes also several research avenues to 
improve our understanding of the stressors-innovation relationship and, consequently, 
benefit current theory and practice in this domain.  
 




Dans le contexte du 21e siècle, l’innovation au travail ne fait plus de doute qu’elle est 
devenue un impératif pour de nombreuses entreprises. La réalité des entreprises 
contemporaines exige qu’elles se développent dans un environnement compétitif où les 
changements se font de plus en plus rapidement et de façon continue (Jiménez-Jiménez & 
Sanz-Valle, 2008). Par conséquent, suivre ces changements et assurer la pérennité et la 
compétitivité d’une entreprise n’est pas chose simple (Anderson, De Dreu, & Nijstad, 
2004; George & Zhou, 2007; Scott & Bruce, 1994). Conséquemment, plusieurs écrits 
scientifiques se sont penchés sur l’étude des conditions organisationnelles qui influencent 
l’innovation dans les organisations (Damanpour & Schneider, 2006). N’étant pas simples 
à mettre en place et à soutenir au quotidien, ces conditions peuvent rapidement devenir un 
casse-tête pour de nombreuses organisations. Comprendre les facteurs qui impactent 
positivement et négativement la créativité et l’innovation au travail peut alors se révéler 
un levier important sur lequel l’entreprise peut agir en mettant en place différentes 
ressources organisationnelles (Ahmed, 1998). Entre autres, comme les stresseurs ont des 
impacts indéniables sur les individus et sur leur performance (Ren & Zhang, 2015), cela 
réitère l’importance de s’attarder aux ressources qui permettent de protéger l’innovation 
contre les effets nocifs des stresseurs. Cependant, comme la relation entre les stresseurs et 
l’innovation au travail demeure ambiguë compte tenu des résultats contradictoires, cela 
rend difficile d’avoir une compréhension juste de ce phénomène. Dès lors, l’objectif de cet 
article est de refléter la relation entre les stresseurs présents dans les organisations et 
l’innovation, abordée sous l’angle de trois défis principaux en lien avec ces deux variables 
identifiées.  
 
II PREMIER DÉFI : DÉFINIR L’INNOVATION 
 
Dans le discours populaire de la majorité des gens, créativité et innovation sont des 
termes synonymes qui rendent compte de la production de nouvelles idées ou de nouveaux 
produits. Il n’est donc pas rare de lire ces termes être inter-changés alors que du côté 
scientifique, une distinction est faite entre ces deux concepts. Le défi réside donc à être en 
mesure de bien les différencier et de les mesurer de manière distinctive afin de ne pas 
biaiser les résultats et conséquemment, être capable de mieux guider les organisations. 
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Comprendre et mesurer l’innovation n’est donc pas simple, car dans la documentation 
scientifique abordant cette thématique, les limites entre la créativité et l’innovation ne sont 
pas toujours bien définies. 
 
II.1 L’INNOVATION ET LA CRÉATIVITÉ 
 
L’innovation est à distinguer de la créativité. D’un point de vue étymologique, le terme 
« créativité » provient du latin « creo » signifiant « donner naissance à ». Plus précisément, 
c’est la possibilité pour un individu d’imaginer, de créer ou d’inventer quelque chose de 
nouveau (Le Robert Illustré d’Aujourd’hui, 1997). Du côté scientifique, la créativité est 
définie comme le fait de produire de nouvelles idées ou de nouvelles solutions en lien avec 
une situation donnée (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996). Ces idées ou ces 
solutions sont originales, bénéfiques au plan organisationnel et sont généralement en lien 
avec une problématique donnée. Pour y arriver, il s’agit bien souvent de franchir les 
barrières du travail attendu, de consacrer de l’énergie à la recherche de nouvelles solutions 
et de persévérer malgré les défis rencontrés (Frese & Fay, 2001). Les connaissances et les 
expériences acquises au cours des années antérieures deviennent alors une source 
d’information utile pour que prennent forme les idées (Kitson, 2008), facilitant ainsi le 
potentiel de créativité des individus. Cette dernière est également une condition nécessaire 
pour que l’innovation prenne place, sans toutefois être une condition suffisante (Amabile, 
1979).  
Du côté de l’innovation, innover provient aussi du latin, « innovare » qui signifie 
introduire quelque chose de nouveau ou un changement dans un domaine précis (Le Robert 
Illustré d’Aujourd’hui, 1997). Elle va donc plus loin que le fait d’avoir une idée, car 
l’innovation englobe également d’autres comportements qui sont manifestés dans le 
processus. Imaginons par exemple un individu qui introduit une nouvelle façon de faire 
dans son équipe de travail, qui est inspirée d’une équipe voisine. Cette personne serait 
davantage perçue comme innovante, que créative, étant donné qu’elle introduit et applique 
quelque chose de nouveau dans son équipe, sans cependant faire preuve de nouveauté. Par 
conséquent, du côté scientifique, l’innovation se définit comme la création intentionnelle, 
l’introduction et l’application d’idées destinées à apporter des bénéfices significatifs à 
l’individu, au groupe ou à l’organisation (Janssen, 2000).  
Tel que spécifié par Anderson et al. (2004), Janssen (2004) et Scott et Bruce (1994), 
l’innovation compte trois différents comportements qui peuvent être combinés. De prime 
abord, il est nécessaire de générer des nouvelles idées, celles-ci devant être utiles et 
applicables à différents domaines. Ensuite, il doit être possible de promouvoir ces idées 
auprès de l’environnement organisationnel, que ce soit auprès de son équipe, de ses 
collègues ou de ses supérieurs. L’objectif est de partager les idées dans le but de faciliter 
leur appropriation et leur acceptation par le milieu. Il s’agit donc de faire du marketing de 
ces idées afin de pouvoir les réaliser. Au final, il est souhaité d’implanter les idées en 
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actions concrètes, en expérimentant et en évaluant constamment leurs impacts et leurs 
bienfaits. Ces phases sont donc considérées comme plus ou moins complexes, mais faisant 
partie d’un processus continu d’interaction entre les individus et les situations données 
(Janssen, 2004). Le défi réside alors dans la fragilité de la mise en place des conditions 
pour favoriser le processus d’innovation à long terme (Bartel & Garud, 2009; Dougherty 
& Hardy, 1996). 
À ce sujet, les difficultés vécues afin de maintenir et de soutenir le processus 
d’innovation ne sont pas banales. En fait, même si le comportement innovant n’est pas 
sophistiqué en soit, ce processus est difficile à entretenir en raison de deux principales 
notions, soit sa complexité et sa temporalité. De prime abord, sa complexité réfère à la 
nécessité d’avoir recours à des interactions fréquentes entre les individus et les nouvelles 
technologies, issues de différents domaines et niveaux de l’organisation (Dougherty & 
Hardy, 1996). Pour faciliter la compréhension du lecteur, cette même notion de complexité 
peut être expliquée à l’aide d’autres sciences. À ce titre, la physique, la biologie ou même 
la cuisine, étudient l’existence d’interaction et de combinaison entre au moins deux 
éléments hétérogènes, respectivement les molécules, les protéines et les ingrédients 
(Stacey, 2001). Chaque composante apporte alors une contribution importante dans 
certaines conditions bien précises qui influence le produit final. Ensuite, pour faire émerger 
un ensemble cohérent et homogène, il est nécessaire de combiner les différents éléments, 
le tout étant facilité par une personne expérimentée (Stacey, 2001). Par exemple, en 
cuisine, pour faire un gâteau, il est possible d’utiliser des éléments liquides et farineux. 
Pour le réussir, il est essentiel d’y ajouter de la levure, étant une des conditions pour que 
cela fonctionne. Idéalement, un chef pâtissier serait la personne la plus expérimentée pour 
assurer le succès du gâteau. Ces mêmes concepts peuvent alors être appliqués au processus 
d’innovation. À cet effet, il est nécessaire d’avoir différents individus, provenant de 
milieux diversifiés et ayant des connaissances variées, qui appliquent diverses actions 
favorables au processus d’innovation. Il faut aussi avoir un contexte organisationnel 
opportun et idéalement, être soutenu par une personne expérimentée et qualifiée. À partir 
de là, le processus d’innovation peut plus facilement commencer à s’enclencher. En ce qui 
a trait à la deuxième notion (c.-à-d. temporalité), celle-ci s’explique par les aspects de 
temps et de momemtum nécessaires pour coordonner plus facilement le processus 
d’innovation et s’assurer d’une évolution constante. Comme dans les autres sciences, ce 
qui peut être une solution aujourd’hui (p.ex. un médicament X pour une maladie X), peut 
causer des problèmes de demain (Garud, Gehman, & Kumarasway, 2011) (p.ex. ce même 
médicament peut entrainer des effets secondaires importants pour la même maladie X). 
Ainsi, de nouvelles demandes, un nouveau compétiteur, un changement dans les routines 
et bien d’autres éléments encore, peuvent créer une nécessité de changer et d’anticiper les 
besoins de l’entreprise ou de la société actuelle, offrant alors un timing intéressant pour 
innover. 
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Cette complexité et cette temporalité relatives, jumelées au caractère exploratoire des 
idées et aux attentes que l’innovation peut susciter, peuvent faire en sorte que les individus 
soient portés à percevoir l’innovation comme très exigeante sur le plan cognitif (Cohen, 
1980). Ainsi, les individus doivent disposer d’une réserve d’énergie cognitive élevée. En 
lien avec la théorie des ressources cognitives et des études sur le stress (Demerouti, Bakker, 
Nachreiner, & Schaufeli, 2001 ; Hobfoll, 2001 ; Lazarus & Folkman, 1984), l’enjeu est 
que l’exposition à des situations stressantes en milieu de travail peut épuiser cette réserve 
d’énergie, en raison des demandes cognitives et émotionnelles que suscitent les stresseurs. 
Conséquemment, la capacité innovante des individus risque d’être réduite (Vecchio, 
1990). Les impacts des stresseurs sont donc non-négligeables et ont des effets différents 
en fonction du type de stresseur en cause (Byron, Khazanchi, & Nazarian, 2010; LePine, 
LePine, & Podsakoff, 2005). De ce fait, il devient encore plus criant pour les organisations 
de connaître les effets différenciés des stresseurs en milieu de travail, qui impactent 
directement ou indirectement les conditions dans lesquelles il est possible de faciliter le 
processus d’innovation.  
 
III DEUXIÈME DÉFI : IDENTIFIER LES VARIABLES QUI INFLUENCENT 
LE PROCESSUS D’INNOVATION 
 
Pour que l’innovation prenne forme, différentes conditions sont nécessaires, à la fois 
individuelles, groupales et organisationnelles. Plusieurs théories existent, en passant par 
les motivations, le leadership, le style de gestion, l’adéquation personne-organisation, la 
structure organisationnelle, etc. où chacune d’entre elles permet d’ajouter un morceau au 
casse-tête général. Ayant toutes une contribution relativement importante au processus 
d’innovation, les études affluent sur les différentes variables qui permettent d’influencer, 
de faciliter et de protéger ce processus. Par conséquent, le deuxième défi est de pouvoir 
identifier des conditions dites négatives, qui à l’inverse des études passées facilitant le 
processus d’innovation, ont plutôt comme effet de nuire à ce processus. En ce sens, il 
devient important de considérer les stresseurs au travail, qui peuvent avoir des 
conséquences positives et négatives sur l’innovation. 
 
III.1 LES STRESSEURS AU TRAVAIL 
 
Le stress présent dans les organisations peut être causé par divers aspects, nommés 
des stresseurs. Les stresseurs sont les demandes ou les déclencheurs qui bouleversent 
l’équilibre des personnes (Karasek, 1979) ou des organisations. Ceux-ci peuvent avoir des 
effets à la fois favorables et délétères, selon la manière dont ils sont perçus et les réactions 
qui les accompagnent. Ces mêmes stresseurs peuvent être reliés à des causes physiques ou 
psychologiques, étant perçus et interprétés par l’individu (Karasek, 1979). 
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Sur le plan humain, les stresseurs provoquent une série de réactions comportementales 
et émotionnelles, adaptées ou non, afin de retourner à l’état d’équilibre. Ces réactions sont 
généralisées et mobilisées inconsciemment chez un même individu, en réponse à des 
stresseurs spécifiques (Quick, Wright, Adkins, Nelson, & Quick, 2013). Différentes 
réactions métaboliques et physiques se manifestent et s’enchainent chez l’individu :  
l’augmentation de l’afflux sanguin, la respiration plus rapide, la dilatation des pupilles, 
l’augmentation du glucose dans le sang, la diminution du fonctionnement du système 
immunitaire et plusieurs autres réactions (Quick et al., 2013), qui permettent à la personne 
de réagir lors d’une situation considérée stressante. Si ces stresseurs sont bien gérés, il est 
probable que la personne s’y adapte positivement et que peu d’effets secondaires 
importants soient dégagés. Au contraire, s’ils sont moins bien gérés, l’adaptation est alors 
plus mitigée et cela peut amener l’individu à ressentir de la fatigue et de la détresse (Quick 
et al., 2013). 
Au travail, ce même processus est également vécu (Quick et al., 2013). Les stresseurs 
au travail font référence aux aspects organisationnels, psychologiques, physiques ou 
sociaux qui requièrent un effort psychologique et une adaptation de la part des individus. 
Ils sont donc généralement perçus comme des stresseurs psychologiques (Karasek, 1979; 
LePine, LePine, & Jackson, 2004) suscitant de trouver des moyens pour y répondre 
efficacement. Dans la documentation scientifique, 11 dimensions ont été identifiées 
permettant de définir les demandes présentes dans les organisations, incluant : l’ambiguïté 
de rôle, le conflit de rôle, la surcharge de travail, la pression du temps, les politiques et les 
contraintes organisationnelles, les conflits interpersonnels, la complexité d’emploi, les 
responsabilités d’emploi et l’insécurité d’emploi (Podsakoff, LePine, & LePine, 2007). 
Tout comme les effets sur le corps humain, toutes ces demandes ou ces stresseurs peuvent 
améliorer la performance d’un individu ou au contraire, impacter négativement sa 
performance au travail (Quick et al., 2013). Conséquemment, les stresseurs ne sont pas 
considérés comme tous égaux.  
Relativement aux études sur le stress de Lazarus et Folkman (1984), un même 
stresseur peut être perçu de manière positive par une personne, alors qu’une autre peut le 
percevoir négativement. Les stresseurs dits positifs, permettent de se développer, alors que 
ceux dits négatifs, sont perçus plus menaçants. Cette différenciation, nommée par Lazarus 
et Folkman (1984), comme des stresseurs bénéfiques (c.-à-d. eustress) ou de détresse (c.-
à-d. distress), a permis de conclure que l’individu débute d’abord par une évaluation 
primaire de la situation. Cela permet à l’individu d’évaluer si une situation est considérée 
stressante ou non, avant d’adopter un comportement pour s’adapter aux stresseurs de 
l’environnement. Il est d’ailleurs retrouvé que de nombreux stresseurs ont une tendance 
naturelle à déclencher une perception de menace chez les individus (Staw, Sandelands, & 
Dutton, 1981). Cette tendance naturelle provoque à son tour une réponse de rigidité 
cognitive (Staw et al., 1981). Spécifiquement, se sentir menacé réduit les informations 
auxquelles l’individu a accès et contribue à entretenir une perception de manque de 
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contrôle (Staw et al., 1981). En conséquence, cette forme de menace et de rigidité cognitive 
ne semble pas être très adaptée aux situations ambiguës ou stressantes car elle nuit à la 
recherche de nouvelles solutions (Staw et al., 1981). 
Conformément avec ce qui précède, LePine et al. (2005) ont développé le modèle des 
stresseurs challenge-menace. Ce modèle permet d’expliquer en partie les résultats 
contradictoires en lien avec les effets des stresseurs sur les individus et leur performance 
en organisation (Boswell, Olson-Buchanan, & LePine, 2004; Webster, Beehr, & Love, 
2011). À cet égard et selon la nature des stresseurs en cause, il a été reconnu que les 
stresseurs de type challenge peuvent être compris comme la combinaison des perceptions 
individuelles et des caractéristiques de l’environnement. Ceux-ci comprennent plusieurs 
dimensions : 1) la surcharge de travail, décrivant la perception d’avoir trop à faire en peu 
de temps (LePine et al., 2005; Webster, Beehr, & Christiansen, 2010), 2) la pression du 
temps, soit le contexte organisationnel qui exige de travailler plus vite, occasionne de 
travailler plus d’heures ou encore, de retarder les temps de pause afin d’assurer l’atteinte 
des objectifs (Ohly, Sonnentag, & Pluntke, 2006), 3) une responsabilité plus grande 
(Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000) et 4) la complexité d’emploi. Quant 
aux stresseurs de type menace, ceux-ci comprennent entre autres le conflit de rôle et 
l’ambiguïté de rôle. Respectivement, le premier stresseur se traduit par la croyance d’une 
incompatibilité entre les demandes de travail et le rôle de l’individu, alors que le second 
stresseur est défini par le manque d’information concernant les attentes liées au rôle 
(LePine et al., 2005). D’autres stresseurs sont également évalués comme des menaces, soit 
les politiques et les contraintes organisationnelles, les conflits interpersonnels et 
l’insécurité d’emploi (c.-à-d. les préoccupations associées à la continuité future du lien 
d’emploi avec l’organisation (Cheng & Chan, 2008; De Witte, 1999)).  
L’étude approfondie des stresseurs de type challenge révèle que ceux-ci sont associés 
à une motivation supérieure (LePine et al., 2005). En fait, les gens ont tendance à croire 
qu’il existe une relation positive entre les efforts exigés pour surmonter les défis et la 
probabilité de réussir. Ces demandes, une fois surmontées, sont aussi considérées comme 
apportant des résultats avantageux (LePine et al., 2005). Ils sont donc associés 
positivement à la motivation, la satisfaction, l’engagement et la performance (Podsakoff 
et al., 2007). À titre d’exemple, en situation où les individus se sentent surchargés, ces 
derniers peuvent tenter de s’adapter en trouvant de nouvelles méthodes de travail ou 
encore, en cherchant à modifier leur horaire de travail (Bunce & West, 1996). 
Du côté des stresseurs de type menace, la motivation se voit diminuée, car les gens ne 
croient pas que les efforts fournis pour surmonter les obstacles sont suffisants (LePine et 
al., 2005). Ceci est présent indépendamment de leurs perceptions que des résultats positifs 
sont possibles (LePine et al., 2005). En fait, ils entretiennent la perception que l’énergie 
dépensée pour essayer de surmonter les obstacles est une forme de gaspillage d’énergie, 
alors qu’ils peuvent focaliser ces mêmes efforts sur des défis qui semblent atteignables. 
Ainsi, au contraire des stresseurs challenge, les gens maintiennent la croyance qu’ils ne 
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peuvent pas performer adéquatement dans leurs tâches et qu’en plus, ils n’ont pas 
l’opportunité de se développer. Il semble donc qu’en présence de stresseurs challenge et 
menace, leur nature différente influence indirectement la performance par des facteurs 
motivationnels et ce, de manière différente entre les deux stresseurs (LePine et al., 2005).  
À cet égard, LePine et ses collaborateurs (2005) ont validé empiriquement ce modèle 
dans une étude de méta-analyse. Leurs résultats révèlent d’abord que les stresseurs de type 
challenge ont un impact positif et significatif sur la performance, à la fois de manière 
directe (β = 0,21, p < 0,01), et indirecte (β = 0,09, p < 0,05), à travers l’augmentation de la 
motivation. Du côté des stresseurs menace, les résultats suggèrent l’inverse, soit qu’ils ont 
un impact négatif et significatif sur la performance, de manière directe (β =  -0,27, p < 0,01 
et indirecte (β = -0,07, p < 0,05) sur la performance. Finalement, ils ont également montré 
que les stresseurs challenge et menace occasionnent un impact indirect négatif sur la 
performance, à travers la détresse psychologique (β = -0,04, p < 0,05 et β = -0,09, p < 0,05 
respectivement). Cette étude a donc permis de mettre en perspective deux aspects 
importants, soit a) le caractère motivationnel qui semble être un élément à considérer dans 
la relation entre les stresseurs et la performance et, b) la détresse psychologique qui est 
aussi intimement liée à la relation stresseurs-performance. 
Dans une autre méta-analyse, Gilboa, Shirom, Fried et Cooper (2008) ont intégré les 
études portant sur la relation entre les stresseurs et la performance. Suite à l’analyse de 169 
échantillons (n = 35 265 employés), les résultats révèlent des relations négatives entre les 
stresseurs et la performance. Ces mêmes relations sont même davantage négatives lorsqu’il 
est question des stresseurs de type menace comparativement aux stresseurs de type 
challenge. En fait, les stresseurs menace ont des effets délétères plus importants sur la 
performance des individus, en raison du manque de connaissances et de ressources à leur 
disposition. Ceci semble nuire à la capacité des individus visant à s’adapter efficacement 
aux situations et à atteindre leurs objectifs. Du côté des stresseurs challenge, comme 
l’évaluation des stresseurs demeure subjective en raison du jugement individuel qui est 
porté sur la situation stressante, il est possible que les stresseurs, considérés normalement 
challenge, puissent être perçus comme des menaces. De ce fait, il semble normal de 
retrouver des résultats contradictoires en lien avec les stresseurs challenge et la 
performance au travail. Néanmoins, cette méta-analyse confirme l’hypothèse que les 
stresseurs ont des effets négatifs sur la performance au travail, mais que, par la nature 
différente des stresseurs, les effets peuvent être plus ou moins importants. 
Eatough, Chang, Miloslavic et Johnson (2011) ont également fait une étude de méta-
analyse (n = 42 études) permettant d’étudier la relation entre les stresseurs challenge (c.-
à-d. la surcharge de travail) et menace (c.-à-d. le conflit de rôle et l’ambiguïté de rôle) sur 
la satisfaction au travail et les comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO). 
Cette dernière variable réfère aux comportements individuels et discrétionnaires des 
individus permettant le fonctionnement efficace de l’organisation, sans être toutefois 
formellement reconnus par le système de récompenses valorisé au sein de l’organisation 
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(Organ, 1988). Les résultats révèlent des relations directes négatives entre les stresseurs 
challenge et menace et la satisfaction au travail, alors que la relation est significativement 
positive entre la satisfaction au travail et les CCO. De plus, il semble exister une relation 
directe et négative entre le conflit de rôle et les CCO. Ces résultats réitèrent le fait que par 
la perception de la présence de stresseurs dans l’environnement, les individus ont tendance 
à se sentir moins satisfaits au travail, alors que cette variable peut jouer le rôle de médiateur 
dans la relation avec les CCO. Comme l’innovation au travail est une forme de 
comportements dits extra rôles, ces résultats peuvent être intéressants afin de tirer des 
conclusions hypothétiques sur le type de relation entourant les stresseurs challenge-menace 
et l’innovation au travail, en présence de médiateurs.  
Ces dernières études de méta-analyse réitèrent donc le caractère complexe de la 
relation entre les stresseurs et la performance au travail. De toute évidence, les stresseurs 
semblent avoir des conséquences plutôt négatives sur la performance et cette relation 
semble aussi être influencée par l’appui de variables médiatrices. À cet égard, considérant 
les effets des stresseurs sur les individus et les organisations, un examen encore plus 
approfondi est nécessaire pour contrer leurs impacts et protéger les individus. Compte tenu 
de ce qui précède, il semble alors plausible d’avancer des hypothèses exploratoires sur la 
nature de la relation entre les stresseurs et le potentiel d’innovation des individus. Il devient 
ainsi justifié de croire que la relation stresseurs-innovation puisse être liée de manière 
similaire à la relation stresseurs-performance, en plus d’observer des conséquences 
semblables sur les individus.  
 
IV TROISIÈME DÉFI : INTÉGRER LES ÉTUDES RELIANT LES 
STRESSEURS ET LE PROCESSUS D’INNOVATION 
 
Sur la base du premier défi (c.-à-d. la différenciation entre la créativité et l’innovation) 
et du deuxième (c.-à-d. l’identification des variables influençant l’innovation), 
l’intégration des études sur la relation stresseurs-innovation ne demeure pas simple. Parmi 
les études retrouvées dans la documentation scientifique, celles portant exclusivement sur 
les stresseurs et l’innovation au travail sont limitées. En fait, ces études sont plutôt rares 
car il est fréquent de contaminer les variables mesurées par d’autres construits jugés 
similaires (p.ex. la performance, la créativité, l’initiative, etc.). De plus, les études 
semblent révéler plusieurs résultats contradictoires dans la relation entre les stresseurs et 
l’innovation : certains témoignent de relations linéaires positives (p.ex. Noefer, Stegmaier, 
Molter, & Sonnentag, 2009), de relations linéaires négatives (p.ex. Probst, Stewart, Gruys, 
& Tierney, 2007), d’autres curvilinéaires (p.ex. Baer & Oldham, 2006) ou encore, 
d’aucune relation significative, prétextant plutôt l’existence de relations modérées (p.ex. 
Janssen, 2000).  
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IV.1 LES RELATIONS LINÉAIRES 
	
 Tel que décrit précédemment, les stresseurs ont un effet indéniable sur les individus 
et leur performance. Ces résultats ont permis de tirer des conclusions hypothétiques puis 
empiriques sur la nature de la relation entre les stresseurs et l’innovation. En ce sens, 
quelques études ont été conduites afin de rendre compte de la relation directe existante 
entre les stresseurs et l’innovation.  
À cet égard, l’étude de Noefer et ses collaborateurs (2009) a permis de tester la relation 
positive de la pression du temps (stresseur challenge) sur le comportement innovant (c.-à-
d. la génération et l’implantation des idées de l’instrument de George et Zhou (2001)), 
auprès d’un échantillon de 81 employés de différentes organisations. Dès lors, il semble 
que la pression du temps soit profitable à l’émergence de nouvelles idées ayant une relation 
directe positive et significative (β = 0,276, p < 0,01). En lien avec l’étude d’Amabile 
(1988), il semble toutefois qu’une pression du temps équilibrée soit plus susceptible de 
favoriser la créativité en raison de l’activation cognitive optimale. Par ailleurs, la pression 
du temps semble également être bénéfique pour la phase d’implantation des idées (β = 
0,343, p < 0,01). Cela est expliqué par le fait que les gens limitent les discussions et arrivent 
plus rapidement à un consensus en présence de stresseurs, afin de répondre rapidement aux 
exigences de l’environnement organisationnel (Noefer et al., 2009). 
D’un autre côté, l’étude de Probst et ses collègues (2007) a révélé une relation directe 
significativement négative entre l’insécurité d’emploi (stresseur menace) et la créativité (β 
= - 0,17, p < 0,05), sur un échantillon de 144 employés, avec un groupe contrôle lors de 
deux temps de mesures. L’insécurité d’emploi, qui occasionne des préoccupations liées à 
la perte ou non de son emploi, limite les individus dans leurs ressources cognitives en 
raison des préoccupations associées à leur travail (Probst et al., 2007). Conséquemment, la 
possibilité de générer de nouvelles idées se voit diminuer. 
Plus encore, dans l’étude de Ren et Zhang (2015), celle-ci porte sur les stresseurs 
challenge et menace de l’instrument de Cavanaugh et al. (2000) en lien avec la génération 
et l’implantation des idées, de l’instrument de George et Zhou (2001). Les résultats 
suggèrent que les stresseurs de type challenge ont une relation directement et 
significativement positive avec la génération de nouvelles idées (β = 0,28, p < 0,001), et 
que la relation soit directe et positive avec l’implantation des idées (β = 0,08, p = 0,20). 
Du côté des stresseurs menace, la relation se révèle directement et significativement 
négative avec la génération de nouvelles idées (β = -0,26, p < 0,01), et que la relation soit 
directement positive avec l’implantation des idées (β = 0,00, p = 0,95). La relation négative 
entre les stresseurs de type menace et la génération d’idées peut être expliquée par la 
rigidité cognitive associée aux conséquences des stresseurs de type menace (Cowen, 
1952). Comme les menaces ressenties sont associées à une rigidité cognitive et à un 
manque de contrôle (Staw et al., 1981), il est alors fréquent de constater une diminution de 
la performance (Byron et al., 2010). En fait, plus le contexte dans lequel se retrouve la 
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personne est perçu comme incontrôlable, moins la personne est appelée à faire preuve de 
créativité (Byron et al., 2010). À l’inverse, il est suggéré que les stresseurs challenge et 
menace aient un impact équivalent sur l’implantation des idées. Il semble que la relation 
directe positive retrouvée avec les deux types de stresseurs, sans être significative, soit 
expliquée par le scepticisme ou par la résistance ressentis du milieu organisationnel lors 
de la mise en œuvre des idées. Cela est lié au fait qu’implanter de nouvelles idées met au 
défi les règles préétablies et enfreint le statut quo au sein de l’organisation (Janssen, Van 
de Vliert, & West, 2004). Transiger avec ces effets et ces réactions de l’environnement 
organisationnel nécessite donc un effort substantiel de la part des individus (West, 2002). 
Dès lors, les efforts produits par les employés pour faire vivre les idées peuvent être 
motivés par de l’incertitude, le manque de contrôle et les menaces de l’environnement 
organisationnel, considérés comme des stresseurs menaçants selon la documentation 
scientifique (West, 2002). Il est donc possible que les stresseurs de type menace puissent 
agir comme source de motivation pour soutenir l’implantation des nouvelles idées. De ce 
fait, il ne semble pas y avoir des effets différents selon la nature du stresseur présent pour 
la phase d’implantation, alors qu’elle est à considérer pour favoriser l’émergence de 
nouvelles idées. 
 
IV.2 LES RELATIONS CURVILINÉAIRES 
 
D’autres auteurs ont étudié des effets non-linéaires en s’appuyant sur la théorie de 
l’activation (Gardner, 1986). Cette théorie propose qu’un niveau de stress modéré est 
nécessaire pour favoriser l’utilisation optimale des ressources individuelles (Byron et al., 
2010). Dépassé un certain niveau de stress, les stresseurs ont un effet néfaste et limitent les 
ressources cognitives de la personne (Vecchio, 1990). Il est d’ailleurs important de 
considérer que chaque individu a un niveau optimal d’activation, déterminé par sa 
génétique et les expériences passées, qui motive la personne à maintenir son équilibre 
(Gardner, 1986; Podsakoff et al., 2007). En d’autres mots, la présence de stresseurs permet 
à la fois d’activer les ressources de la personne dans la recherche de nouvelles solutions, 
mais également, elle peut limiter les ressources disponibles chez l’individu. Dans le 
quotidien du travail, cette limitation de ressources cognitives peut être vécue soit par une 
surestimation ou une sous-estimation des capacités personnelles des individus, donnant 
lieu à des effets différents. Par exemple, les effets découlant des demandes excédant le 
seuil d’activation individuel comprennent, entre autres, le fait d’avoir de la difficulté à 
rester concentré considérant la hausse des demandes externes, une difficulté à assimiler les 
différentes informations ou encore, par un sentiment de manque de compétences pour bien 
répondre aux exigences des tâches (Podsakoff et al., 2007). De l’autre côté, lorsque les 
demandes sont en dessous du seuil d’activation idéal, les individus peuvent entretenir la 
croyance qu’ils ne sont pas reconnus à leur juste valeur. Ils peuvent aussi avoir tendance à 
croire que les tâches demandées sont sous-estimées par rapport aux compétences qu’ils 
	 35 
possèdent. De plus, un sentiment d’ennui peut également être vécu par l’individu et cet 
ennui a tendance à réduire le niveau de concentration et d’intérêt envers les tâches à 
accomplir (Fisher, 1993; Parasuraman & Purohit, 2000). Conséquemment, cela nuit à la 
perception que l’environnement offre des opportunités de développement et occasionne 
une diminution de la performance (Podsakoff et al., 2007). Dès lors, une relation 
curvilinéaire inversée est prévue (Gardner, 1986) pour démontrer l’impact des stresseurs 
sur la performance individuelle (Byron et al., 2010). 
Sur le plan empirique, Binnewies et Wörnlein (2011) ont étudié l’effet curvilinéaire 
inversé auprès d’un échantillon de 90 architectes d’intérieur. Les stresseurs challenge ont 
été mesurés par la pression du temps avec l’instrument à cinq items de Semmer (1984), 
alors que la créativité a été mesurée par les huit items de l’instrument de Tierney, Farmer 
et Graen (1999). Les résultats étant positivement significatifs uniquement pour les 
stresseurs challenge, ceux-ci révèlent qu’une pression du temps moyenne facilite la 
créativité chez les individus en raison du seuil optimal d’activation. Également, cette 
relation est influencée par une variable modératrice, mesurée par le contrôle sur le travail, 
de sorte que la relation curvilinéaire inversée est plus forte en présence d’un haut contrôle. 
Le contrôle sur le travail réfère au degré de liberté qu’un individu estime avoir en regard 
du contenu des tâches à accomplir, dans la séquence de son travail ou encore, dans le temps 
requis pour veiller à l’accomplissement de ses tâches (Parker & Wall, 1998). Ainsi, ces 
résultats soutiennent l’hypothèse qu’en présence d’une pression du temps moyenne et d’un 
haut niveau de contrôle, les individus ont tendance à faire preuve de plus créativité, 
comparativement à un faible niveau de contrôle. Ils sont donc plus motivés et entretiennent 
la croyance qu’ils ont les moyens de contrer la pression du temps ressentie par le 
développement de nouvelles idées. 
L’étude de Baer et Oldham (2006) a aussi permis de tester l’effet de la pression du 
temps sur la créativité, étudiée par les quatre items de l’instrument de George et Zhou 
(2001). Basée sur une étude antérieure de Zhou et Shalley (2003), avec un échantillon de 
170 employés d’une organisation dans la production de céréales, les auteurs proposent 
l’hypothèse que le fait de ressentir une pression du temps moyenne, permet aux individus 
de s’engager activement dans les demandes liées au travail, tout en faisant preuve d’une 
plus grande créativité. Leurs résultats suggèrent ainsi que l’effet curvilinéaire inversé n’a 
pu être démontré significativement qu’en présence d’une variable modératrice, soit le 
soutien à la créativité (β = -0,28, p < 0,05). Le soutien à la créativité réfère à la manière 
que les superviseurs ou les collègues encouragent les individus à développer de nouvelles 
idées (Madja, Oldham, & Pratt, 2002). Il semble donc plausible qu’en présence d’un haut 
soutien à la créativité et d’une pression du temps moyenne, les individus puissent 
démontrer une plus grande créativité comparativement à ceux ayant reçu un faible soutien 
de l’environnement organisationnel.  
L’étude de Janssen (2001) a également étudié empiriquement la relation curvilinéaire 
inversée entre les demandes au travail (instrument à huit items de Van Veldhoven & 
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Meijman, 1994) et la performance innovante en emploi, mesurée par l’instrument à neuf 
items de Scott et Bruce (1994). Sans toutefois être les variables mesurant précisément les 
stresseurs challenge-menace, les résultats de cette étude demeurent intéressants et utiles 
afin de tirer des conclusions exploratoires sur la relation entre les stresseurs et l’innovation. 
Basée sur un échantillon de 134 gestionnaires, il semble qu’il existe une relation 
significative curvilinéaire inversée entre les demandes au travail et la performance 
innovante, de sorte qu’un niveau intermédiaire de demandes est favorable pour susciter 
une meilleure performance. De plus, cette relation est influencée par une variable 
modératrice, soit la perception d’équité, mesurée par l’instrument à six items de Van Y 
Peren (1998). Ainsi, la relation entre les demandes au travail et la performance innovante 
est encore plus forte lorsque les individus perçoivent être traités équitablement au travail, 
comparativement à ceux qui se sentent exploités. En conséquence, il est possible d’avancer 
qu’en contexte de demandes au travail qui sont de niveau intermédiaire, se sentir bien 
traités et justement récompensés peut avoir un effet positif sur la performance innovante. 
La méta-analyse de Byron et al. (2010), a aussi montré un lien curvilinéaire inversé 
entre les stresseurs et la créativité. Basée sur 76 études expérimentales, leurs résultats 
suggèrent qu’un niveau de stress moyen a un effet curvilinéaire inversé significatif sur la 
créativité (β = -0,25, p < 0,001). Sans différencier le type de stresseurs en cause, leur étude 
soulève également le caractère individuel de la créativité et suggère que l’anxiété, évaluée 
à titre de trait de personnalité, a un effet modérateur significatif sur cette relation. Ainsi, il 
semble que plus un trait d’anxiété soit présent chez un individu, moins cet individu est en 
mesure de faire preuve de créativité et ce, en présence d’un niveau de stress moyen.  
Malgré ces résultats récents, la relation curvilinéaire demeure difficile à étudier 
empiriquement, car le niveau optimal nécessaire pour favoriser l’innovation dépend de 
chacun des individus. Il n’existe donc pas qu’un seul niveau optimal unique. Par ailleurs, 
au contraire des études précédentes rapportant des résultats de relation curvilinéaire 
inversée, l’étude de Leung, Huang, Su et Lu (2011) fait part d’un nouveau constat. Menée 
auprès d’une population de 144 étudiants au MBA provenant des principales terres 
continentales chinoises, leur étude révèle une relation curviligne significative entre les 
stresseurs menace (c.-à-d. l’ambiguïté de rôle et le conflit de rôle évalués par les 11 items 
de House, Schuler et Levanoni (1983)) et l’innovation (les neuf items de l’instrument de 
Janssen (2001)). Leurs résultats suggèrent ainsi qu’en présence de la perception d’un bas 
niveau de soutien à l’innovation, il existe une relation curviligne entre le conflit de rôle et 
l’innovation, alors qu’aucune relation significative n’est retrouvée avec l’ambiguïté de 
rôle. Cela semble cohérent avec les résultats de l’étude de Nygaard et Dahlstrom (2002), 
où la théorie du modèle en trois phases de Seyle (1950; 1978) est plus probable pour 
expliquer la relation curviligne avec les stresseurs menace. Ce modèle propose que la 
performance diminue au fur et à mesure que les stresseurs de rôle augmentent (phase 
d’alarme), puis elle s’améliore lors de la phase de réaction. Lors de cette deuxième phase, 
les individus tentent par différents moyens de s’adapter, ce qui mobilise positivement leurs 
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ressources et augmente leur performance (Nygaard & Dahlstrom, 2002). Finalement, la 
dernière phase, soit celle de l’épuisement, occasionne la perte substantielle de leurs 
ressources et une seconde baisse de leur performance (Nygaard & Dahlstrom, 2002). De 
ce fait, la perception de soutien à l’innovation, lorsque basse, a un effet plus important sur 
la relation curviligne entre les stresseurs de rôle et l’innovation. À l’opposé, lorsque la 
perception de soutien est haute, une relation linéaire positive est envisagée entre les 
stresseurs de rôle et l’innovation. 
À la lumière des différentes études, les résultats suggèrent que l’évaluation 
individuelle, l’environnement social, le contexte organisationnel et d’autres variables en 
lien avec la personnalité de l’individu, peuvent influencer significativement la relation 
curvilinéaire (inversée ou curviligne) entre les stresseurs et la créativité (Baer & Oldham, 
2006; Byron et al., 2010) et, entre les stresseurs et l’innovation (Janssen, 2001; Leung et 
al., 2011). 
 
IV.3 LES RELATIONS MODÉRÉES ET MÉDIATISÉES 
 
En lien avec ce qui précède, les relations retrouvées entre les stresseurs et l’innovation 
au travail ne semblent pas unanimes. Le caractère perceptuel des stresseurs mis en cause 
et la complexité associée au processus d’innovation, impliquent de s’intéresser à d’autres 
variables qui peuvent mieux expliquer et soutenir cette relation. Dès lors, quelques auteurs 
se sont intéressés à l’étude de variables modératrices et médiatrices jouant un rôle dans la 
relation indirecte entre les stresseurs challenge-menace et l’innovation.  
Parmi les études focalisées sur les variables modératrices, dans une étude conduite 
auprès de 170 employés Néerlandais du secteur industriel (Janssen, 2000), l’auteur a 
montré que les stresseurs challenge (c.-à-d. la surcharge de travail) favorisent le 
comportement innovant, à condition que les individus entretiennent la perception que le 
ratio des efforts et des récompenses est juste. Dans de telles circonstances, les individus 
ont tendance à s’adapter à leur environnement sous forme de comportement innovant, car 
leurs efforts sont récompensés de manière équitable.  
Par ailleurs, Sacramento, Fay et West (2013) ont rapporté une relation significative 
positive entre les stresseurs challenge (c.-à-d. les demandes de travail de l’instrument de 
Janssen (2001)) et la créativité, à la fois sur le plan individuel et sur le plan groupal, en 
présence d’un haut niveau de focus de promotion. Dans une étude conduite auprès de 
plusieurs entreprises portugaises œuvrant dans la recherche et le développement, les 
auteurs suggèrent qu’en présence d’une perception positive à l’effet que les individus 
peuvent se développer dans leur environnement de travail (focus de promotion élevé), les 
stresseurs challenge peuvent alors avoir un effet positif sur la créativité.  
Parmi les recherches examinant les variables médiatrices, Chong, Ferde, Chai et Rutte 
(2011) ont analysé, auprès d’un échantillon de 500 travailleurs d’industries médicales des 
pays de l’Europe de l’Est, l’effet des stresseurs menace et challenge sur le développement 
de nouveaux produits dans les équipes de travail. L’étude montre que les stresseurs 
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challenge ont un impact significatif positif sur la création de nouveaux produits, alors 
qu’aucune relation significative n’est retrouvée avec les stresseurs menace. Également, 
leurs analyses révèlent un effet médiateur positif significatif de la coordination d’équipe 
dans la relation entre les stresseurs challenge et le développement de nouveaux produits.  
Par ailleurs, une étude de De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, Niesen et Van 
Hootegem (2014) a permis de tester les effets directs et indirects de l’insécurité d’emploi 
(stresseur menace) sur le comportement innovant (mesuré par l’instrument à neuf items de 
De Jong et Den Hartog (2010)) à travers l’implication au travail (instrument à sept items 
de Schaufeli, Bakker et Salanova (2006)). Cette dernière variable est plus fréquemment 
étudiée comme source motivationnelle en raison de son rôle à titre de variable médiatrice 
dans la relation entre les caractéristiques de l’emploi et les performances des employés (De 
Spiegelaere et al., 2014). Leurs résultats suggèrent donc une relation directe négative et 
significative entre le stresseur menace et le comportement innovant (β = -0,07, p < 0,01), 
en plus d’une relation directe négative et significative de l’effet de l’insécurité d’emploi 
sur l’implication au travail (β = -0,09, p < 0,01). Toutefois, un effet médiateur positif et 
significatif du rôle de l’implication au travail semble être présent entre le stresseur menace 
et le comportement innovant. Par conséquent, en présence de préoccupations liées à la 
continuité de l’emploi (insécurité d’emploi), il semble qu’un haut niveau d’implication au 
travail puisse avoir un effet médiateur positif sur le comportement innovant, et facilite ainsi 
la mise en œuvre de l’innovation.  
Plus récemment, Zhang, LePine, Buckman et Wei (2014) ont étudié l’effet médiateur 
de la justice organisationnelle (mesurée par les 19 items de l’instrument de Colquitt (2001)) 
dans la relation entre les stresseurs challenge-menace et les comportements de performance 
au travail (dont la créativité mesurée par l’instrument de George et Zhou (2001)). Cette 
relation, mesurée sur un échantillon comprenant 339 employés et 88 superviseurs 
d’entreprises pharmaceutiques chinoises, a permis de révéler l’effet médiateur de la justice 
dans la relation entre les stresseurs menace et la créativité. Les résultats suggèrent que la 
justice organisationnelle, perçue de manière positive, a un effet positif significatif sur la 
créativité en présence de stresseurs menace (β = 0,30, p < 0,05). Ceci est expliqué par le 
fait que les individus ont tendance à croire que les efforts émis pour s’adapter aux 
stresseurs sont justes et qu’ils sont équitablement récompensés. Par ailleurs, les auteurs ont 
aussi évalué de manière concomitante, l’effet modérateur de deux types de leadership, soit 
les styles transactionnel et transformationnel. Les résultats suggèrent que le leadership 
transactionnel a un effet positif significatif sur la relation entre les stresseurs de type 
menace et la justice, de sorte que plus le leadership transactionnel est présent, plus la 
relation négative entre les deux variables est atténuée. Cette modération a également un 
effet protecteur indirect sur la relation entre les stresseurs menace et la créativité. Plus 
précisément, la forte présence d’un leadership transactionnel permet aux individus de 
croire que leurs efforts pour s’adapter aux stresseurs de type menace sont justement 
récompensés. Les individus peuvent donc avoir tendance à adopter des comportements 
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plus créatifs. Du côté du leadership transformationnel, une relation de modération 
significative a été retrouvée entre les stresseurs challenge et la justice, de sorte que plus le 
leadership transformationnel est présent, plus la relation est positive. Cependant, il n’a pas 
été possible de montrer un lien de modération significatif avec le potentiel de créativité.  
Relativement aux études de médiation et de modération, celles-ci viennent préciser 
davantage les liens qui existent entre les stresseurs challenge-menace et l’innovation (ou 
la créativité selon les études). De prime abord, il semble qu’un facteur motivationnel puisse 
expliquer en partie cette relation, tel que décrit précédemment par LePine et al. (2005). De 
plus, par la perception de justice, il semble également qu’un rôle important soit accordé 
aux échanges sociaux ou aux transactions effectués entre l’environnement organisationnel 
et les individus (Janssen, 2000; Zhang et al., 2014). Finalement, il semble aussi que des 
variables protectrices peuvent être envisagées pour contrer les effets néfastes des stresseurs 
de type menace (Byron et al., 2010; Chong et al. 2011; Zhang et al., 2014).  
En conséquence, de nombreuses études peuvent encore être conduites sur le sujet afin 
de clarifier les processus expliquant la relation stresseurs-innovation et de mieux 
comprendre les variables qui ont un effet protecteur sur l’innovation en présence de 
stresseurs. Ainsi, la prochaine section présentera d’abord les principales limites associées 
à ces études. En parallèle, des avenues de recherche seront suggérées permettant de 
favoriser une compréhension plus approfondie de ce sujet.  
V LIMITES DES ÉTUDES ET AVENUES DE RECHERCHE FUTURES 
Dans l’ensemble, cette recension d’écrits a permis de révéler certaines conclusions 
importantes dans la relation entre les stresseurs au travail et ses impacts sur la capacité des 
individus à générer de nouvelles idées, de les partager et de les implanter. Cependant, cette 
recension a aussi fait émerger des inconsistances dans les résultats empiriques, proposant 
au lecteur de considérer certaines limites discutées ci-dessous. 
À ce sujet, quelques études ont examiné la perception de pression ressentie ou le 
niveau de demandes (p.ex. Janssen, 2001) qui agissent comme des facteurs de stress, mais 
qui négligent le type de stresseurs en cause. Cette limite peut avoir un impact important 
dans l’inconsistance des résultats rapportés. En fait, tel que l’a montré l’étude de LePine 
et ses collègues (2005), les stresseurs challenge et menace sont tous les deux reliés 
positivement à une perception de pression ressentie. Il devient donc difficile de tirer des 
conclusions claires et distinctes sur la relation existante entre les demandes ou la pression 
ressentie et ses conséquences sur l’innovation au travail. Comme les impacts respectifs des 
stresseurs apparaissent en fonction de leur nature spécifique, il n’est pas suffisant d’évaluer 
uniquement le niveau de pression ressentie (Ren & Zhang, 2015), mais plutôt d’évaluer 
l’influence de la nature de chacun d’eux sur le potentiel d’innovation (Byron et al., 2010). 
Dans le même ordre d’idées, plusieurs études empiriques citées précédemment ont testé 
l’effet d’un seul type de stresseur à la fois (voir Binnewies & Wörnlein, 2011; De 
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Spiegelaere et al., 2014; Janssen, 2000; Noefer et al., 2009; Probst et al., 2007; Sacramento 
et al., 2013). Il semble donc que les effets des stresseurs challenge et menace sur la 
créativité et l’innovation aient été testés de manière séparée plutôt que conjointement. 
Cette méthode comporte à la fois des avantages et des inconvénients, car elle permet 
d’abord de mesurer leurs impacts de manière distincte, mais elle rend aussi plus difficile 
la compréhension intégrée du modèle challenge-menace sur l’innovation. Ainsi, il est 
suggéré de considérer la nature des stresseurs en cause dans la relation avec l’innovation 
et de s’assurer de mesurer les stresseurs challenge et menace de façon conjointe.  
De plus, un autre élément en lien avec l’analyse des stresseurs est la catégorisation des 
stresseurs selon qu’ils sont considérés challenge ou menace. Même si la documentation 
scientifique les a révélés ainsi, il est possible qu’un même stresseur puisse jouer un double 
rôle, soit le rôle de menace et de défi. Tel que décrit précédemment, selon la théorie 
transactionnelle du stress de Lazarus & Folkman (1984), les situations sont évaluées par 
les individus. Conséquemment, les individus sont teintés de leurs expériences et de leur 
vécu afin de porter un jugement sur ces événements. Il est donc probable que deux 
personnes arrivent à des conclusions différentes, l’une ayant la perception que la situation 
lui offre un défi intéressant, alors que l’autre personne peut la percevoir comme une 
menace. À ce propos, Martin, Salanova et Peiro (2007) ont étudié les effets du conflit de 
rôle et de l’ambiguïté de rôle sur le comportement innovant, et ceux-ci ont tout de même 
influencé positivement la mise en œuvre de comportement innovant. Ainsi, même si dans 
l’étude de Matin et al. (2007) les stresseurs sont considérés comme des menaces dans la 
documentation scientifique, il est possible que les stresseurs demeurent difficiles à bien 
discriminer entre eux. Cette difficulté semble persister malgré les études ayant testé et 
validé empiriquement certains stresseurs comme étant respectivement de type challenge 
ou de type menace. Cet aspect, lié aux perceptions, réitère le caractère personnel de 
l’évaluation des stresseurs par l’individu et pourrait donc, en partie, expliquer les résultats 
contradictoires des études sur la thématique des stresseurs. 
Pour contrer cette limite, il serait intéressant de considérer le rôle médiateur des 
aspects liés à l’évaluation perceptuelle dans la relation entre les stresseurs et l’innovation. 
D’ailleurs, l’étude de Webster et al. (2011) a permis de mettre en perspective le caractère 
évaluatif et personnel des stresseurs dans la relation avec la pression, l’insatisfaction et 
l’intention de quitter. Les auteurs suggèrent que tous les stresseurs étudiés empiriquement 
peuvent être évalués à la fois comme un challenge et une menace par un même individu. 
Ainsi, il semble qu’une catégorisation stricte puisse être un peu trop simpliste, ne pouvant 
nier le caractère perceptuel. Cette première évaluation subjective, nommée dans le modèle 
de Lazarus et Folkman (1984) « primary appraisal » permet de discriminer les stresseurs 
entre eux. En effet, les individus semblent d’abord évaluer les stresseurs de 
l’environnement selon les défis, les menaces ou les pertes que les stresseurs génèrent pour 
eux. Ensuite, l’individu évalue le type de comportement nécessaire pour s’adapter aux 
stresseurs, en plus d’évaluer si ses ressources individuelles sont disponibles pour y arriver 
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efficacement (Demerouti et al., 2001). De cette manière, il semble que la variable 
évaluation primaire, qui permet d’évaluer les stresseurs de son environnement, puisse agir 
à titre de variable médiatrice dans la relation entre les stresseurs et l’innovation. Cela 
permettrait de mieux comprendre le réel impact des stresseurs par la manière dont ils sont 
perçus individuellement. De plus, il pourrait aussi être intéressant d’étudier les conditions 
modératrices qui peuvent influencer directement la relation entre les stresseurs et les 
évaluations primaires et, indirectement l’innovation. À ce sujet, l’étude de Rank, Pace et 
Frese (2004) a relevé différentes variables, qui, d’un point de vue culturel, peuvent avoir 
un impact différent sur l’innovation. Comme les stresseurs sont perçus comme un défi ou 
une menace en fonction des évaluations individuelles et de l’environnement dans lequel 
les individus se retrouvent, la culture à laquelle les personnes appartiennent peut donc 
influencer ces perceptions. Il est alors possible que des différences culturelles soient 
retrouvées dans la relation entre les stresseurs, les évaluations primaires et l’innovation. Il 
pourrait s’agir d’étudier l’impact de valeurs culturelles différentes (Hofstede, 2001) ou 
encore, le type de culture de l’organisation (Jung & Avolio, 1999). Ceci peut être 
intéressant à considérer à titre de variables modératrices considérant la mondialisation 
grandissante, le nombre d’entreprises internationales et le développement de produits et 
services complexes dans des organisations multinationales. Ainsi, il serait pertinent 
d’inclure à la fois une variable médiatrice des évaluations cognitives et, d’investiguer 
l’effet modérateur des différences culturelles. Ces données empiriques pourraient 
permettent d’aider les entreprises multinationales à mieux orienter les pratiques 
organisationnelles en matière de gestion du stress. 
D’autre part, parmi les études empiriques précédentes, peu d’entre elles font état des 
conditions affectant la relation indirecte entre les stresseurs et l’innovation. En lien avec la 
méta-analyse d’Anderson et al. (2004), il semble indéniable que différentes ressources, à 
la fois individuelles et contextuelles (groupales et organisationnelles), puissent influencer 
le processus d’innovation. Ces ressources semblent être des conditions sous-jacentes 
impliquées en tant que médiateurs ou modérateurs, dans la relation entre les stresseurs, la 
créativité et l’innovation au travail, mais elles demeurent encore peu étudiées (LePine & 
Rich, 2010). À ce jour, l’étude de Zhang et al. (2014) figure parmi une des seules ayant 
étudié de manière concomitante des variables médiatrices et modératrices. S’engager dans 
la poursuite de la compréhension plus approfondie de ces diverses ressources démêlerait 
et clarifierait la complexité de la relation stresseurs-innovation. Ainsi, continuer dans la 
même direction de l’étude empirique de Zhang et al. (2014) permettrait de modéliser de 
manière plus intégrée la relation stresseurs-innovation.  
À cet égard, il semble justifié d’évaluer des facteurs motivationnels, comme la 
motivation intrinsèque (Byron et al., 2010), l’engagement émotionnel affectif ou 
l’implication au travail, à titre de variables médiatisant la relation stresseurs-innovation. 
En effet, peu d’études ont étudié les mécanismes motivationnels liant cette relation, alors 
que des études ont su montrer l’importance de ces variables dans la relation entre les 
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stresseurs et la performance (voir Perrewé & Zellars, 1999; Van YPeren & Hagedoorn, 
2003). Ces mêmes variables pourraient être étudiées conjointement en présence de 
variables modératrices (p.ex. la culture, le soutien à la créativité ou les différents types de 
leadership) ayant un rôle prédicteur sur l’émergence des conduites innovantes. En outre, 
considérant l’importance des effets curvilinéaires montrés dans les recherches passées, 
l’analyse des modèles de médiation modérée pourrait hypothétiquement mieux expliquer 
et soutenir les résultats divergents. Ces modèles permettraient donc de clarifier les 
conditions et les raisons sous-jacentes expliquant les effets non-linéaires des stresseurs sur 
l’innovation. 
Par ailleurs, un autre constat relevé à l’issu de cette synthèse, est que certaines études 
ont évalué la créativité comme critère de performance au travail ou de façon conjointe, 
plusieurs autres aspects reliés à la performance au travail (c.-à-d. la performance dans les 
tâches ou les comportements de citoyenneté organisationnelle) (voir Zhang et al., 2014). 
En ce sens, peu d’études ont évalué la mesure unique de l’innovation comme processus 
global à titre de variable dépendante. Il devient alors plus difficile de bien comprendre les 
antécédents de l’innovation en contexte de stress. Il pourrait alors être intéressant de 
mesurer conjointement l’impact de différentes variables sur l’innovation comme processus 
global, ainsi qu’en fonction des trois phases qui la décrivent. Précisément, dans un premier 
temps, il s’agirait de mesurer les effets prédicteurs des facteurs à l’étude sur l’innovation 
comme processus global. Ces indices donneraient normalement les effets les plus 
intéressants considérant que la majorité des organisations et des individus ne font pas de 
distinction entre les différentes phases. Ensuite, il s’agirait d’évaluer ces mêmes 
prédicteurs en fonction des trois phases, soit la création de nouvelles idées, le partage de 
ces idées et leur implantation. Cela permettrait de développer des modèles d’intervention 
qui aideraient l’organisation, en présence de stresseurs, à soutenir l’innovation selon la 
phase dans laquelle les individus sont rendus. À cet égard, une majorité d’études évalue 
davantage les effets sur la créativité (première phase) que sur la réalisation concrète des 
idées (Silva & Oldham, 2012). Comme peu d’attention a été dirigée vers la promotion et 
l’implantation formelle des idées, il serait d’autant plus pertinent d’évaluer l’influence de 
différents facteurs sur les deux autres phases. En situations stressantes, ceci permettrait de 
constater les retombées réelles des efforts innovants des individus lors de différentes 
étapes.  
Finalement, jusqu’à ce jour, peu d’études ont tenté d’évaluer empiriquement l’effet 
inversé de l’innovation sur les stresseurs challenge ou menace. Selon Bunce et West (1996) 
et Janssen (2000), l’innovation peut aider les employés à améliorer les conditions dans 
lesquelles ils doivent faire leur travail, en imaginant, partageant et en réalisant les 
différentes idées pour modifier leur environnement de travail. Ces résultats permettent de 
croire que la suggestion et l’implantation des idées sont des stratégies efficaces pour 
minimiser les impacts de certains stresseurs (Janssen, 2000). En revanche, Janssen (2004) 
a aussi montré que les individus qui innovent peuvent ressentir plus de stress et 
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d’épuisement en raison des demandes occasionnées sur les plans cognitif et émotionnel. 
L’étude fait ressortir qu’en présence des stresseurs challenge-menace et d’un niveau plus 
faible de perception de justice organisationnelle, les individus qui adoptent des conduites 
innovantes sont plus épuisés et anxieux (b = 0,24, t = 2,33,  p < 0,05 ; b = 0,91, t = 5,61, p 
< 0,001, respectivement). Par conséquent, même en présence de conditions modératrices 
(p.ex. la justice organisationnelle), l’innovation semble aussi jouer le rôle inverse et peut 
avoir des effets positifs et négatifs sur la perception de stresseurs travail. L’analyse de 
l’effet inversé de l’innovation serait donc pertinente dans un contexte où les actions 
innovantes prises par les individus permettent de s’adapter aux stresseurs de 
l’environnement organisationnel et conséquemment, de minimiser ses effets délétères. 
 
VI CONCLUSION  
 
Cette synthèse a permis d’extraire un certain nombre de limites et d’avenues de 
recherche possibles en regard des principaux constats et résultats énumérés précédemment. 
Il ressort donc que la relation entre les stresseurs et l‘innovation demeure complexe et 
nécessite davantage de clarifications. Suivre ces suggestions permettrait d’apporter des 
effets bénéfiques dans ce domaine et invite donc les chercheurs à poursuivre la 
compréhension de l’innovation au travail.  
Les retombées positives d’une meilleure compréhension de la relation stresseurs-
innovation sont évidemment multiples sur les plans théorique et pratique. D’un point de 
vue théorique, cela permettrait de développer, de tester et de valider empiriquement 
diverses théories soutenant la relation stresseurs-innovation. Cela permettrait également 
de mesurer les conditions organisationnelles sur un construit différent de la performance, 
dépassant donc le rôle prescrit par les organisations. D’un point de vue pratique, il ne fait 
plus de doute que l’innovation devient un levier majeur et incontournable pour une grande 
majorité d’organisations (Lawson & Samson, 2001). Comme les enjeux et les 
investissements, associés à l’innovation, demeurent stratégiquement et économiquement 
importants pour les organisations, mieux comprendre les effets des stresseurs sur 
l’innovation est indubitablement un levier intéressant pour assurer leur développement et 
leur pérennité. L’étude de l’innovation, en contexte de stresseurs au travail, devient donc 
une variable dépendante intéressante pour mener à des retombées significatives et 
favorables à l’organisation.  
Par conséquent, développer et étudier des modèles permettant de soutenir l’émergence 
de l’innovation en présence de stresseurs de type challenge et menace semble prometteur, 
mais demeure un défi de taille. Il est donc souhaité que pour les années à venir, la recherche 
portant sur les stresseurs et l’innovation puisse devenir innovante à son tour et mieux 
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RÉSUMÉ EN FRANÇAIS 
 
Les divers changements qui transcendent nos sociétés contemporaines ne 
peuvent pas subsister sans impacter les organisations. Pour assurer leur pérennité, 
elles doivent plus que jamais être créatives au quotidien pour se démarquer et pour 
se tailler une place dans leur secteur (Anderson et al., 2004; Miller & Ah-Yu, 2007). 
L’innovation s’avère donc être un levier sur lequel les organisations peuvent créer, 
produire et offrir de nouveaux produits ou services permettant de s’adapter aux 
marchés, aux nouvelles technologies et aux modes actuelles (Dougherty & Hardy, 
1996). Pour ce faire, connaître et maintenir les conditions facilitant le processus 
d’innovation demeurent un levier important pour les organisations. Cependant, 
l’innovation soulève également quelques enjeux non négligeables. Nonobstant les 
attentes envers les retombées positives, qui sont suscitées par les investissements 
parfois majeurs, il devient familier de constater une augmentation des stresseurs en 
entreprise. Afin de prévenir les effets délétères des stresseurs, la documentation 
scientifique actuelle a débuté l’étude de la relation entre les stresseurs et l’innovation 
permettant d’identifier des variables protégeant le potentiel d’innovation. Les 
principaux constats et limites de ces études sont abordés dans le cadre de cet article, 
alors que de nombreuses recherches peuvent encore être conduites sur le sujet. Il est 
donc encouragé de poursuivre notre compréhension de ce phénomène à travers 
l’étude empirique de nouveaux modèles, permettant d’apporter plusieurs bienfaits 
sur les plans théorique et pratique.  
 



















Chapitre de transition 
 
	Le premier article a permis de dresser un portrait global des connaissances reliées 
aux impacts des stresseurs sur l’innovation au travail. Alors que l’innovation est bénéfique 
pour le développement économique et social des organisations, la documentation 
scientifique actuelle ne présente toutefois pas beaucoup de modèles théoriques qui 
permettent d’intégrer les différentes variables qui protègent l’innovation. Les conclusions 
empiriques demeurent complexes à intégrer et les connaissances, issues des modèles 
validés, sont donc difficiles à appliquer dans la pratique. Ainsi, dans le but de développer 
une meilleure compréhension du processus d’innovation en situations stressantes et, par 
le fait même, de mieux accompagner les organisations dans leurs interventions, la 
rédaction de cette thèse par article vise à adresser partiellement les limites discutées dans 
les recherches antérieures.  
Suivant cet objectif, le deuxième article comprend un modèle qui intègre deux 
nouvelles variables, soit l’implication au travail et la justice interactionnelle. De ce fait, 
cette étude, de nature empirique, apporte trois contributions principales à la 
documentation scientifique. Premièrement, ce modèle théorique permet de rendre compte 
des mécanismes psychologiques sous-jacents impliqués dans la relation indirecte entre les 
stresseurs et l’innovation au travail. Entre autres, il est retrouvé que le facteur 
motivationnel, évalué par l’implication au travail, est un médiateur important de cette 
relation, dirigeant l’énergie et les efforts de l’individu vers l’atteinte de conduites         
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innovantes (Byron et al., 2010). Cette variable s’avère important comme elle est, d’une 
part, très sensible à l’impact des stresseurs en organisation et, d’autre part, en raison que 
les employés doivent investir des efforts considérables et maintenir une forte discipline 
personnelle pour atteindre les résultats (Jex, 1998). Deuxièmement, le modèle comprend 
également une variable axée sur une ressource, soit la justice interactionnelle. Tel que 
suggéré dans l’étude de Byron et al. (2010) et le modèle demande-ressources au travail 
(Demerouti et al., 2001), cette ressource est incluse afin de rendre compte des facteurs 
issus du contexte organisationnel, qui peuvent avoir un impact positif sur l’innovation. 
Troisièmement, l’innovation, en tant que processus, est évaluée dans sa globalité plutôt 
qu’uniquement sur sa phase de génération créative des idées. En fait, cela est important à 
souligner comme la majorité des études passées s’est concentrée sur la première phase de 
l’innovation, soit la créativité. Cette compréhension globale demeure essentielle, car pour 
que l’innovation parvienne à un produit concluant, les individus doivent non seulement 
suggérer des idées utiles, mais ils doivent aussi s’impliquer dans des activités associées à 
la promotion et à l’implantation des idées (Anderson, Potocnick, & Zhou, 2014; Choi & 
Chang, 2009; Somech & Drach-Zahavv, 2013). Ainsi, considérant les effets partagés des 
stresseurs sur les individus et les organisations, l’intégration de ces variables permet de 
suggérer des stratégies d’intervention adaptées et efficaces afin de protéger l’innovation 
au quotidien (Janssen, 2001).  
Pour mesurer le processus d’innovation, l’échelle Innovation Work Behaviour 
Scale (Janssen, 2000) a été utilisée dans le second article. Cette échelle évalue la fréquence 
des différents types de comportements d’innovation au travail à l’aide de neuf items. Par 
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exemple, la génération d’idées est mesurée par un item comme « Développer de nouvelles 
idées pour régler les difficultés rencontrées », la promotion par « Obtenir l’approbation 
des autres pour des idées innovantes » et la réalisation par « Transformer les idées 
innovantes en applications utiles ». L’utilisation unidimensionnelle de cette échelle a été 
démontrée empiriquement dans plusieurs études précédentes (p.ex. Leung, Huang, Su, & 
Lu, 2011), en plus d’avoir une forte cohérence interne (a = 0,93).  
Les stresseurs au travail 
Dans le premier article constitutif de cette thèse, il a été discuté de l’impact des 
stresseurs sur le potentiel d’innovation des individus. Appuyé par le modèle challenge-
menace de LePine et al., (2005), il devient évident que les stresseurs ont des effets à la 
fois positifs et négatifs sur la performance des individus et sur l’innovation. En ce sens, 
afin de mesurer conjointement l’impact des stresseurs challenge et menace au travail, cette 
thèse met l’accent sur une trilogie de facteurs de stress, ceux-ci ayant reçu une forte 
attention dans la documentation scientifique (Eatough, Chang, Miloslavic, & Johnson, 
2011; Webster, Beehr, & Love, 2011). Il s’agit donc de la surcharge de travail, signifiant 
d’avoir trop à faire en peu de temps (LePine et al., 2005; Webster, Beehr, & Christiansen, 
2010), considérée comme un stresseur challenge (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & 
Boudreau, 2000). Celle-ci est mesurée par la version française à cinq items de Vézina et 
al. (2011) (p.ex. « Il est fréquent que mes journées soient si chargées que je ne puisse pas 
prendre le temps de diner ») (a = 0,76), provenant du Job Content Questionnaire de 
Karasek, Brisson, Kawakami, Houtman, Bongers et Amick (1998).  En ce qui concerne 
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les deux autres stresseurs, ceux-ci sont évalués comme des stresseurs de type menace dans 
la documentation scientifique (Cavanaugh et al., 2000). Il s’agit donc du conflit de rôle, 
définit par la croyance d’une incompatibilité entre les demandes de travail et le rôle de 
l’individu (LePine et al., 2005) et, l’ambigüité de rôle, décrite par le manque 
d’informations concernant les attentes liées au rôle (LePine et al., 2005). La version 
française de l’échelle d’ambiguïté et de conflit des rôles (Lachance, Tétreau, & Pépin, 
1997) de Rizzo, House et Lirtzman (1970) a été utilisée pour les mesurer. Celle-ci 
comprend 14 items répartis en deux dimensions. Spécifiquement, la version française 
comprend six items pour l’ambiguïté de rôle (a = 0,79) (p.ex. « Mes responsabilités sont 
clairement définies ») et huit items pour le conflit de rôle (a = 0,80) (p.ex. « Je dois faire 
des choses qui devraient être faites autrement »).  
L’implication au travail 
Comme les autres comportements extra-rôles, le comportement innovant n’est pas 
prescrit par l’organisation et est plutôt discrétionnaire de la part des individus (Basu & 
Green, 1997; Parker, Bindl, & Strauss, 2010). Parmi les études conduites sur l’implication 
au travail en tant que déterminant de la performance individuelle, celle-ci semble être liée 
de façon positive à plusieurs comportements productifs en organisation (Bakker & 
Demerouti, 2008; Salanova, Agut, & Peiro, 2005), en plus d’être un déterminant important 
de la performance en entreprise (Kahn, 1992). Selon Macey et ses collaborateurs (2011), 
Schaufeli et Bakker (2004) et Schaufeli et ses collaborateurs (2002), l’implication au 
travail est définie comme « la relation positive entre le travail et l’état psychologique de 
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la personne, caractérisée par la vigueur, le dévouement et l’absorption dans son travail » 
[traduction libre] (Schaufeli & Bakker, 2004, p. 295). Elle requiert un effort 
supplémentaire et volontaire où l’employé y investit de l’énergie en termes physiques, 
cognitifs et émotionnels (Kahn, 1990; Macey & Schneider, 2008). L’implication au travail 
est donc un construit multidimensionnel articulé en trois composantes : la vigueur, le 
dévouement, et l’absorption. La vigueur réfère au degré d’énergie et à la résistance 
mentale, qui permettent à l’individu de persister dans son travail malgré les difficultés. Le 
dévouement rend compte du sens qui est accordé au travail, de l’enthousiasme, de 
l’inspiration et de la fierté rencontrés au travail. Enfin, l’absorption est le fait d’être 
concentré et profondément engagé dans son travail, sans se soucier du temps qui passe 
(Schaufeli & Bakker, 2004). En ce qui concerne la sphère motivationnelle, l’implication 
au travail se distingue donc des autres formes de motivations, par ses trois composantes 
(c.-à-d. la vigueur, le dévouement et l’absorption dans la tâche), sans différencier les 
raisons intrinsèques ou extrinsèques qui motivent les individus à agir.  
La documentation scientifique a ainsi révélé qu’elle est une variable médiatrice 
importante entre les caractéristiques de l’emploi et les résultats au travail (Bakker & 
Xanthopoulou, 2013; Saks, 2006). Tel que spécifié par Kahn (1992), lorsqu’un individu 
trouve un sens à son travail, se sent en sécurité et considère avoir les ressources nécessaires 
afin de bien répondre au travail attendu, il est alors possible de le caractériser comme un 
individu fortement impliqué. En effet, tel que présenté en introduction de cette thèse, les 
investissements individuels en termes de temps et d’énergie, sont davantage dirigés vers 
l’accomplissement de défis ou visent l’obtention de bénéfices (Vroom, 1964). En 
	 57 
parallèle, comme l’innovation au travail est facilitée par l’appui de mécanismes 
motivationnels (LePine & Rich, 2010), l’état psychologique positif décrit par 
l’implication au travail, soutiendrait le fonctionnement optimal des individus en présence 
de stresseurs (Agarwal, 2014; Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008 ; 
Schaufeli & Bakker, 2004). Conséquemment, il est retrouvé que l’implication au travail 
peut avoir un impact positif sur la créativité et l’expression de comportement innovant 
(voir Agarwal et al., 2012; Katepe et al., 2014; Kyoung Park, Hoon Song, Won Yoon, & 
Kim, 2013; LePine & Rich, 2010; Sulea, Virga, Maricutoiu, Schaufeli, Dumitru, & Sava, 
2012). Pour ces raisons, l’implication au travail semble jouer rôle médiateur prédominant 
dans la relation entre les stresseurs et l’innovation. 
Afin de mesurer l’implication au travail, l’échelle de la version française à neuf 
items du Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) a été 
utilisée. Cet outil, validé et largement utilisé dans la documentation scientifique sous 
différentes versions linguistiques, permet de rendre compte des trois dimensions associées 
à l’implication au travail. Ainsi, la vigueur (p.ex. « Je déborde d’énergie pour mon travail 
»), le dévouement (p.ex. « Je suis passionné par mon travail ») et l’absorption (p.ex. « Je 
suis complètement absorbé par mon travail ») sont mesurés distinctement. La version 
française a d’ailleurs une bonne consistance interne (a = 0,89). 
La justice interactionnelle 
Dans les études conduites sur les stresseurs, il est attendu que tous les stresseurs 
en entreprise peuvent avoir un effet négatif sur la performance des employés (Byron et al., 
	 58 
2010) en consommant leurs ressources individuelles disponibles et en diminuant leur 
implication au travail (Hobfoll, 2001). Ainsi, considérant que la perception de ressources 
organisationnelles a un effet positif sur les processus motivationnels (Schaufeli & Bakker, 
2004), le modèle demande-ressources suggère diverses conditions organisationnelles qui 
permettent de soutenir les individus dans la protection de leurs ressources individuelles. 
En ce sens, il semble que la justice organisationnelle puise jouer un rôle important dans 
cette relation. Plus encore, il a été suggéré que parmi les formes de justice, la justice 
interactionnelle est celle qui a une relation plus étroite avec le comportement innovant 
(George & Zhou, 2007; Rupp & Cropanzano, 2002). Cette forme de justice permet de 
rendre compte de la qualité du traitement reçu envers les décisions prises et les procédures 
(Bies & Moag, 1986). Elle comprend à la fois la justice interpersonnelle (c.-à-d. traiter les 
employés avec respect, politesse et dignité) et la justice informationnelle (c.-à-d. partager 
les informations et les connaissances de manière complète) provenant d’une personne en 
autorité (Colquitt, 2001; Folger & Bies, 1989; Greenberg, 1990). Cette forme de justice 
est donc plus favorable à l’émergence de comportement innovant en raison du contexte 
relationnel sécuritaire qu’elle procure (George & Zhou, 2007). Par ailleurs, Thompson et 
Heron (2005) spécifient que la qualité des relations est centrale afin de maintenir 
l’implication au travail à un niveau appréciable et en parallèle, pour favoriser les capacités 
créatrices et innovantes. L’étude de Suliman (2013) a d’ailleurs pu montrer l’impact plus 
significatif de la justice interactionnelle comparativement aux deux autres formes de 
justice (c.-à-d. procédurale et distributive). Leur étude révèle ainsi que la justice 
interactionnelle prédit de meilleure façon l’innovation au travail comme les individus 
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perçoivent plus positivement l’environnement organisationnel et relationnel. 
Conséquemment, ils sont plus enclins à démontrer des comportements de type innovant 
(Suliman, 2013).  
Dans le cadre de cette thèse, la justice interactionnelle est mesurée par la version 
française (a = 0,85) (Tritschler & Steiner, 2006) de l’instrument de Colquitt (2001). Elle 
mesure les deux dimensions de la justice interactionnelle, soit la justice interpersonnelle 
(p.ex. « Votre supérieur vous a traité avec respect ») et la justice informationnelle (p.ex. « 
Votre supérieur a communiqué des informations détaillées dans des délais raisonnables 
»).   
À la lumière de ce qui précède, le deuxième article présenté dans le cadre de la 
recherche doctorale sur l’innovation au travail, permet d’étudier empiriquement le modèle 
de recherche. À cet effet, la figure 1, présentée à la page suivante, permet de mettre en 




Figure 1. Modèle de recherche des stresseurs sur l’innovation.  
Il est à noter qu’en raison du nombre limité de pages accordées par la seconde 
revue de publication, certaines informations sont manquantes. Elles sont donc fournies en 
appendice. Les informations qui concernent la procédure utilisée incluent différents 
volets, soit les ajouts méthodologiques (appendice B), le certificat d’éthique (appendice 
C), les courriels de participation et de remerciement envoyés aux participants (appendice 
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LE RÔLE PRÉDICTEUR DE LA JUSTICE INTERACTIONNELLE ET DES 
STRESSEURS SUR L’IMPLICATION AU TRAVAIL ET LE 
COMPORTEMENT INNOVANT 
 
Résumé : L’environnement compétitif des entreprises d’aujourd’hui justifie l’examen des 
conditions soutenant l’innovation. En lien avec le modèle challenge-menace (LePine et 
al., 2005) et du modèle demandes-ressources (Demerouti et al., 2001), trois variables ont 
été identifiées ayant un effet sur l’implication au travail (IT) et sur le comportement 
innovant au travail (CIT). Dans une étude longitudinale conduite auprès de 198 
travailleurs québécois d’entreprises privées, les analyses de régressions multiples révèlent 
que : a) les stresseurs challenge et menace ont, respectivement, un effet indirect positif et 
négatif sur le CIT et b) la justice interactionnelle a un effet indirect positif sur le CIT via 
l’IT. Suivant ces résultats, des considérations théoriques et pratiques sont avancées.  
 




Abstract: The competitive environment of today's organizations justifies the analysis of 
the conditions that can support innovation. Using the challenge-hindrance model (LePine 
et al., 2005) and the job demands-resources model (Demerouti et al., 2001), three variables 
were identified that could affect work engagement (WE) and innovative work behavior 
(IWB). Through a longitudinal study conducted among 198 participants from different 
Canadian companies, multiple regressions analysis indicate that: a) challenge and 
hindrance stressors have, respectively, a positive and negative indirect effect on IWB; and 
b) interactional justice has a positive indirect effect on IWB through WE. Theoretical and 
practical implications are discussed. 
 




Considérant les défis et les changements actuels survenant au sein des 
organisations contemporaines, l’innovation s’avère un levier sur lequel les organisations 
peuvent créer, produire et offrir de nouveaux produits ou services permettant de s’adapter 
aux marchés, aux nouvelles technologies et aux modes actuelles. L’innovation permet 
ainsi d’avoir un avantage concurrentiel en termes de qualité, d’efficience, de vitesse et de 
flexibilité (Lawson & Samson, 2001). En conséquence, plusieurs entreprises renforcent 
l’accent mis sur une main d’œuvre qualifiée, qui sait s’adapter selon les différents défis. 
Depuis, nombreux gestionnaires tentent de faciliter l’innovation en instaurant un 
environnement propice à l’émergence de comportement innovant au travail (CIT), mais 
sans grand succès (Miller & Ah-Yu, 2007).  
Les difficultés vécues visant à instaurer et à soutenir le CIT au sein de la même 
entreprise peuvent être justifiées par différentes raisons, notamment l’augmentation de 
stresseurs dans les entreprises. Ceux-ci, étant en hausse depuis les dernières années 
(Statistique Canada, 2014), sont reconnus pour avoir des effets à la fois sur les individus 
et les entreprises. À titre d’exemples, sur le plan individuel, il est retrouvé des difficultés 
de concentration, des migraines, des maux de dos ou encore, de la détresse psychologique 
(Quick, Quick, Nelson, & Hurrell, 1997). Par leurs effets sur les employés, ces mêmes 
stresseurs peuvent donc générer des effets non désirables et souvent monétaires auprès 
des entreprises (p.ex. hausse de l’absentéisme et du taux de roulement, frais en invalidité 
ou en épuisement professionnel (CNESST, 2011-2014)). Considérant les effets nocifs des 
stresseurs, il est important de comprendre quelles sont les conditions qui permettent de 
prévenir ses effets afin de protéger et promouvoir le CIT. L’objectif de cette étude est 
donc de valider un modèle dans lequel l’implication au travail agit comme médiateur de 
la relation entre les stresseurs et le CIT. De plus, ce modèle permet d’examiner le rôle de 
la justice interactionnelle agissant comme ressource organisationnelle. Or, ce modèle 
pourra enrichir la documentation scientifique actuelle sur l’innovation au travail et, 
conséquemment, permettre aux organisations de mettre en place des moyens permettant 
de promouvoir l’innovation.  
 
 
2. Fondements théoriques 
 
L’innovation se définit comme la création intentionnelle, l’introduction et 
l’application d’idées destinées à apporter des bénéfices significatifs à l’individu ou à 
l’organisation (Janssen, 2000). Elle se distingue de la créativité, car celle-ci est considérée 
comme la génération des idées et est une condition nécessaire pour que le CIT prenne 
place, sans toutefois être une condition suffisante (Battistelli, 2014). L’innovation tient 
donc compte de trois différents types de comportements : la génération d’idées nouvelles, 
la promotion de ces idées auprès de l’environnement organisationnel, ainsi que leur 
implantation. Pour que l’innovation prenne forme, différentes conditions sont nécessaires. 
À l’inverse des études passées facilitant le CIT, s’intéresser aux stresseurs devient 
intéressant comme ils ont des effets positifs et négatifs (Demerouti, Bakker, Nachreiner, 
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& Schaufeli, 2001; Lazarus et Folkman, 1984) et sont présents dans toutes les 
organisations. À ce sujet, les études révèlent des résultats contradictoires dans la relation 
entre les stresseurs et le CIT, soit des relations linéaires positives (Noefer, Stegmaier, 
Molter, & Sonnentag, 2009), négatives (Probst, Stewart, Gruys, & Tierney, 2007), 
curvilinéaires (Baer & Oldham, 2006) ou de relations modérées (Janssen, 2000). 
 
 
2.1. Les stresseurs challenge-menace 
 
Les stresseurs au travail font référence aux aspects organisationnels, 
psychologiques, physiques ou sociaux qui requièrent un effort psychologique et une 
adaptation de la part des individus (LePine, LePine, & Podsakoff, 2005). Comme ils font 
partie des perceptions individuelles, LePine et al. (2005), ont développé un modèle 
nommé challenge-menace, permettant d’expliquer en partie les résultats contradictoires 
en lien avec les effets des stresseurs sur les individus et leur performance (Boswell, Olson-
Buchanan, & LePine, 2004). D’un côté, les stresseurs de type menace (c.-à-d. l’ambiguïté 
de rôle (AR) et le conflit de rôle (CR)) sont vus comme des obstacles au travail et auraient 
des impacts nuisibles sur le développement et l’accomplissement personnel. Les stresseurs 
de type challenge (c.-à-d. la surcharge de travail (ST)) auraient des impacts plus positifs 
étant perçus comme bénéfiques et offrant des opportunités de développement (LePine et 
al., 2005). Selon les résultats des études de méta-analyse, les stresseurs challenge et 
menace seraient respectivement liés de manière positive et négative à la performance des 
employés et cette relation serait expliquée par une motivation dirigée vers la possibilité 
d’accomplissement personnel et de récompenses perçues, en dépit des efforts fournis 
(LePine et al., 2005). Par conséquent, l’aspect motivationnel serait un mécanisme pouvant 
expliquer la relation entre les stresseurs et la performance et potentiellement, le CIT. 
 
 
2.2. La justice interactionnelle: une ressource à considérer  
 
En lien avec le modèle demandes-ressources (Demerouti et al., 2001), des moyens 
peuvent être mis en place pour pallier la possible perte de ressources liées aux demandes 
organisationnelles. Sur le plan des ressources, différentes variables peuvent être 
considérées pour faciliter la performance et le CIT, dont des facteurs associés à un climat 
de travail sécuritaire et juste (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Dans cet ordre d’idées, 
selon Macey, Schneider, Barbera et Young (2011), la justice organisationnelle peut être 
considérée comme un facteur sécuritaire et d’équité. À cet effet, la perception de justice 
interactionnelle (JI), soit le traitement interpersonnel reçu (c.-à-d. justice interpersonnelle) 
et le partage d’informations justes et honnêtes (c.-à-d. justice informationnelle) aurait un 
effet positif sur les individus. Spécifiquement, les employés sont plus motivés à se 
dépasser s’ils perçoivent que leur environnement est juste envers eux et s’ils croient qu’ils 
peuvent en bénéficier dans le futur (Hsu & Shih, 2012). Ainsi, suivant la théorie des 
échanges sociaux (Blau, 1967), les employés sont appelés à évaluer si les efforts investis 
valent la peine et s’ils sont récompensés équitablement. Par conséquent, la perception que 
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les employés ont de la justice interactionnelle est importante car elle module les échanges 




2.3. Le rôle médiateur de l’implication au travail 
 
Parmi les études conduites sur l’implication au travail (IT) en tant que déterminant 
de la performance individuelle, soit un état psychologique positif caractérisé par la 
vigueur, le dévouement et l’absorption, celle-ci aurait un impact positif sur la créativité et 
le CIT (Agarwal, Datta, Blake-Beard, & Bhargava, 2012). Comme tous les stresseurs 
peuvent occasionner de la fatigue et de l’épuisement par la perte de ressources 
individuelles (Demerouti et al., 2001), il semble que l’IT puisse expliquer la direction des 
efforts consacrés par les individus pour répondre aux exigences organisationnelles. En 
présence de stresseurs challenge, l’IT semble faciliter le fonctionnement optimal des 
individus. Ceci est expliqué par le fait que leur investissement en termes de temps et 
d’énergie est davantage dirigé vers l’accomplissement de défis visant à répondre à un 
problème organisationnel, soutenant alors l’IT et le CIT (Agarwal, 2014; Agarwal et al., 
2012). À l’opposé, les stresseurs menace semblent avoir des effets nuisibles sur l’IT et le 
CIT. Ses effets sont expliqués par le fait que les individus entretiennent la croyance que 
trop d’efforts sont exigés pour répondre aux stresseurs, sans estimer des gains 
potentiellement intéressants. Conséquemment, l’IT des employés serait considérée 
comme un médiateur de la relation entre les demandes organisationnelles (c.-à-d. les 
stresseurs) et le CIT.  
D’autre part, comme le CIT est facilité par l’appui de mécanismes motivationnels 
et que l’IT est supportée par des facteurs tels que le support et l’équité (Maslach et al., 
2001), il semble que la JI puisse jouer un rôle dans sa relation avec le CIT. Se sentir bien 
traités et justement récompensés, semblent permettre de soutenir les individus face aux 
défis que peuvent générer les demandes organisationnelles (Agarwal, 2014; Janssen, 
2000). Ainsi, la perception positive face à leur environnement peut amener les individus 
à entretenir des relations plus positives que ceux qui se sentent exploités. Conséquemment, 
ils s’impliqueront davantage s’ils croient que leur organisation est juste envers-eux, 
soutenant alors l’émergence de CIT. 
Dès lors, quatre principales hypothèses sont avancées, supportant ces théories, afin 
d’examiner la relation stresseurs-CIT et la relation justice interactionnelle-CIT. 
 
Hypothèse 1a : Il y aura une relation positive entre les stresseurs de type challenge et 
l’implication au travail.  
Hypothèse 1b : Il y aura une relation négative entre les stresseurs de type menace et 
l’implication au travail. 
Hypothèse 2 : Il y aura une relation positive entre la justice interactionnelle et 
l’implication au travail.  
Hypothèse 3 : Il y aura une relation positive entre l’implication au travail et le 
comportement innovant. 
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Hypothèse 4a : Il y aura une relation indirecte positive entre les stresseurs de type 
challenge et le comportement innovant à travers la médiation de l’implication au travail. 
Hypothèse 4b : Il y aura une relation indirecte négative entre les stresseurs de type 
menace et le comportement innovant à travers la médiation de l’implication au travail. 
Hypothèse 4c : Il y aura une relation indirecte positive entre la justice interactionnelle et 
le comportement innovant à travers la médiation de l’implication au travail. 
 
 
3. Méthode  
	
	
3.1. La procédure 
 
Les employés des organisations participantes ont été contactés par leur supérieur 
via un courriel envoyé à leur adresse électronique professionnelle, leur demandant de 
répondre en ligne à un questionnaire à deux moments, séparés par trois mois d’intervalle. 
Cette méthode est utilisée afin de limiter l’effet du biais de la méthode commune 
(Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2012) ainsi que pour pouvoir tirer des conclusions 
précises concernant les relations entre les variables. La participation était volontaire et les 
réponses totalement anonymes. Les questionnaires de mesure ont été associés entre eux 
via l’utilisation d’un code anonyme généré par les participants au temps 1.   
 
 
3.2. Les participants 
 
L’échantillon se compose de 198 employés francophones (taux de réponses = 
44,90%) provenant de 38 entreprises québécoises, majoritairement de petites et de 
moyennes tailles (en-dessous de 200 employés), susceptibles d’innover par leur mission, 
leurs valeurs organisationnelles et leur champ d’expertise (p. ex. secteurs de l’architecture, 
du multimédia, de la publicité et des industries pharmaceutiques et technologiques). Au 
temps 1, 418 des 441 employés contactés pour participer à l’étude ont fourni des réponses 
complètes (taux de réponses = 94,78%). Parmi ceux-ci, 213 personnes n’ont pas entré un 
code anonyme. L’échantillon a donc été réduit à 205 participants, qui ont été contactés 
pour compléter le deuxième questionnaire. Parmi eux, sept personnes ont fourni des 
réponses incomplètes, qui ont ensuite été retirées de l’étude. Au final, l’échantillon compte 
198 employés (taux de réponses = 44,90%) avec des données qui sont cohérentes dans le 
temps. Dans cet échantillon, l’âge moyen est de 33,57 ans (ÉT = 8,31), l’ancienneté 
organisationnelle de 4,21 ans (ÉT = 4,60) et l’ancienneté avec le supérieur de 3,58 ans 
(ÉT = 4,15). L’échantillon est composé de 50% d’hommes et 50% de femmes et la 
majorité possède un baccalauréat ou des études supérieures (57,50%). 
 
 
3.3. Les mesures  
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Le questionnaire à l’étude comprend cinq mesures. La surcharge de travail a été 
mesurée par cinq items de la version française (Vézina et al., 2011) de l’instrument de 
Karasek et al. (1998) (a = 0,76). La version française de l’échelle d’ambiguïté et de conflit 
des rôles (Lachance, Tétreau, & Pépin, 1997) est tirée de Rizzo, House, et Lirtzman (1970) 
et comprend 14 items répartis en deux dimensions (six items pour l’ambiguïté de rôle (a 
= 0,79) et huit items pour le conflit de rôle (a = 0,80)). La justice interactionnelle a été 
mesurée par la version française (Tritschler & Steiner, 2006) de l’instrument de Colquitt 
(2001) mesurant les deux dimensions, soit la justice interpersonnelle et la justice 
informationnelle (a = 0,85). L’IT a été mesurée par la version française à neuf items de 
Schaufeli, Bakker, et Salanova (2006) et mesure les trois dimensions (vigueur, 
détermination et absorption) (a = 0,89). Le CIT a été mesuré par l’instrument de Janssen 
(2000) à l’aide de neuf items (a = 0,93). Finalement, une analyse factorielle confirmatoire 
avec l’estimateur du maximum de vraisemblance a été conduite. Les résultats indiquent 
que le modèle théorique à six facteurs a obtenu un bon indice d’ajustement: χ2 [120] = 
208,31, CFI = 0,94, RMSEA =0,07, SRMR = 0,07 et est significativement meilleur 
comparativement aux autres modèles (p < 0,01). 
 
 
4. Résultats et analyses 
 
 
4.1. Statistiques descriptives et corrélations 
 
Le Tableau 1, présenté à la page suivante, indique les statistiques descriptives et 
les corrélations entre les variables étudiées. Il est intéressant de relever que l’AR et le CR 
sont associés négativement à l’IT (Hypothèse 1b) alors qu’aucune relation significative 
est relevée avec la ST (Hypothèse 1a)  (r = -0,43, p < 0,01; r = -0,20, p < 0,01; r = 0,04, 
ns, respectivement). De plus, la JI est liée positivement à l’IT (r = 0,35, p < 0,01) et l’IT 




















Tableau I : Statistiques descriptives et corrélations 
 
 
4.2. Résultats de l’analyse factorielle confirmatoire 
Afin de valider le modèle proposé dans cette étude, nous avons examiné la validité 
discriminante des variables par le biais de l’analyse factorielle confirmatoire (AFC) via le 
logiciel Mplus 7.11 (Muthén & Muthén, 1998-2010). Étant donné le faible nombre de 
participants (n = 198) et le nombre élevé d’items évalués par cette analyse (46), la 
technique de parcellisation des items a été utilisée (Little, Cunningham, Shahar, & 
Widaman, 2002). Une AFC à un facteur pour chaque construit a d’abord été réalisée pour 
ensuite créer trois parcelles/indicateurs parallèles par variable latente. Tel qu’indiqué dans 
le tableau 2 à la page suivante, le modèle à six facteurs présente une bonne représentation 
des données (χ2 [120] = 208,31, CFI = 0,94, RMSEA = 0,07, SRMR = 0,07) et a dépassé 
toutes les autres alternatives significatives (p < 0,01). Ces analyses indiquent donc que les 




Note. N = 198. Les coefficients de cohérence interne (Alpha de Cronbach) sont rapportés entre parenthèses le long de la 
diagonale. Pour le secteur, 1 = service, 2 = manufacture. Pour le genre,  1 = femme, 2 = homme. Pour le niveau d’éducation, 1 = 
école primaire, 2 = école secondaire, 3 = cégep, 4 = baccalauréat, 5 = maitrise, 6 = doctorat. 
*p < 0,05; **p < 0,01. 
Variables M ÉT 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1. Secteur - - -            
2. Genre - - 0,07 -           
3. Âge 33,57 8,31 0,38** -0,12 -          
4. Niveau éducation - - -0,11 -0,14 -0,20** -         
5. Ancienneté organisationnelle  4,21 4,60 0,16* -0,02 0,51** -0,08 -        
6. Ancienneté avec le superviseur  3,58 4,15 0,06 0,06 0,38** -0,05 0,70** -       
7. Surcharge de travail  2,82 0,78 0,14* 0,08 0,02 -0,01 0,08 0,04 (0,76)      
8. Ambigüité de rôle 2,72 0,71 0,19** 0,13 -0,02 -0,01 0,03 -0,07 0,17 (0,79)     
9. Conflit de rôle  2,00 0,68 0,39** 0,15* 0,13 0,06 0,09 0,7 0,64** 0,35** (.80)    
10. Justice interactionnelle 4,07 0,68 -0,18* -0,10 -0,13 0,08 -0,07 0,02 -0,26** -0,47** -0,42** (0,85)   
11. Implication au travail 3,87 0,54 -0,05 0,12 0,05 0,01 0,11 0,16* 0,04 -0,433* -0,20** 0,35** (0,89)  
12. Comportement innovant 3,35 0,76 0,03 0,22** -0,51 0,17* -0,7 -0,04 0,15* -0,26** 0,05 0,23** 0,36** (0,93) 
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Note. N = 177. CFI = indice d’adéquation comparatif (Comparative fit index); RMSEA = erreur 
quadratique moyenne de l’approximation (root-mean-square error of approximation); SRMR = indice 
de la racine du carré moyen d’erreur (standardized root mean square residual). 
*p < 0,01. 
 
Tableau II : Résultats de l’analyse factorielle confirmatoire 
 
 
4.3. Vérification des hypothèses 
 
La figure 1 et le tableau 3, présentés à la page suivante, indiquent les résultats des 
analyses de régressions multiples prédisant l’IT et le CIT. De plus, les résultats permettent 
de tester les hypothèses 1 à 4. Les hypothèses 1a et 1b, stipulant que les stresseurs 
challenge et menace prédiraient respectivement de manière positive et négative l’IT, ont 
été confirmées (b = 0,18, p < 0,01;  b = -0,27, p < 0,01; b = -0,17, p < 0,05, 
respectivement). L’hypothèse 2 prétextait que la JI prédirait positivement l’IT et elle est 
aussi confirmée (b = 0,14, p < 0,05). Enfin, l’hypothèse 3 stipulait que l’IT aurait un effet 
positif sur le CIT et celle-ci est également confirmée (β  = 0,34, p < 0,01). 
 
Modèle χ2 df Δ χ2 Δ df CFI RMSEA SRMR 
Modèle à 6 facteurs  208,31** 120 - - 0,94 0,07 0,07 
Modèle à 5 facteurs 
Combinaison surcharge de 















Combinaison surcharge de 
travail et conflit de rôle 
257,10** 125 48,79** 5 0,92 0,08 0,08 
Combinaison ambigüité de 
rôle et conflit de rôle 
354,61** 125 146,30** 5 0,85 0,11 0,10 
Combinaison implication au 
travail et comportement 
innovant  
445,59** 125 237,28** 5 0,80 0,12 0,12 
Modèle à 4 facteurs (combinaison 
surcharge de travail, ambigüité de rôle 
et conflit de rôle) 
449,30** 129 240,99** 9 0,80 0,12 0,13 
Modèle à un facteur  1241,90** 135 1033,59** 15 0,30 0,22 0,21 
N  N  177  CFI  i  fi  i d  RMSEA    f i i  SRMR 





Figure 1: Résultats des régressions multiples pour l’IT et le CI 
 
 
Note. N = 198. À l’exception des colonnes des totaux de R2 et D R2, les chiffres sont des coefficients 
de régression non-standardisés. 
Tableau III : Résultats détaillés des régressions multiples  
 Implication au travail  
Comportements innovants 
au travail 
Variables Modèle 1  Modèle 2 
Variables contrôles    
Secteur 0,00  0,07 
Genre 0,21**  0,34** 
Âge 0,00  0,00 
Niveau d’éducation 0,05  0,16** 
Ancienneté organisationnelle 0,01  -0,01 
Ancienneté avec le supérieur 0,01  -0,01 
Variables indépendantes    
Surcharge de travail 0,18**  0,12 
Ambiguité de rôle -0,27**  -0,14 
Conflit de rôle -0,17*  0,08 
Justice interactionnelle 0,14*  0,17 
Médiateur    
Implication au travail   0,34** 
Total R2  0,32  0,27 
    À       2    	  2        


























Note: N = 198; *p < 0,05; **p < 0,01 
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Afin de tester les hypothèses 4a, 4b et 4c, mettant en relation la relation de 
médiation entre les stresseurs, la justice interactionnelle, l’IT et le CIT, la méthode de ré-
échantillonnage (5000 itérations) de Hayes (2012) a été utilisée avec un intervalle de 
confiance (IC) à 95% (Hayes, 2013) (MacKinnon, Lockwood, & Williams, 2004). Les 
hypothèses ont toutes été confirmées et des effets indirects positifs et négatifs ont été 
montrés sur le CIT via la médiation de l’IT et les variables indépendantes à l’étude. Plus 
spécifiquement, la ST a un effet positif (0,06, IC = 0,02, 0,13) sur le CIT (Hypothèse 4a), 
alors que l’AR et le CR ont un effet négatif (-0,09, IC = -0,19, -0,03; -0,06, IC = -0,14, -
0,09, respectivement) (Hypothèse 4b). Finalement, la JI a un effet indirect positif sur le 
CIT (0,05, IC = 0,01, 0,12) (Hypothèse 4c). 
 
 
5. Discussion et conclusion 
 
La présente étude visait à évaluer le rôle des stresseurs challenge et menace sur le 
comportement d’innovation au travail via l’IT et également, évaluer la contribution de la 
justice interactionnelle. Sur le plan théorique, il ressort que des facteurs motivationnels 
(c.-à-d. l’IT) aient un rôle dans cette relation encourageant les conduites innovantes. Alors 
que cette variable est davantage étudiée en lien avec la performance au travail, la relation 
significative avec le CIT permet de dégager de nouveaux constats sur la prédiction du CIT 
et en parallèle, d’introduire des pratiques de gestion favorisant l’IT. De plus, 
l’environnement organisationnel, que ce soit en lien avec les demandes ou les ressources 
disponibles, aurait également une influence sur le CIT. Les résultats permettent donc de 
valider le modèle challenge-menace avec le processus d’innovation plutôt qu’uniquement 
avec la créativité. D’autre part, la théorie de l’échange social peut aussi être validée dans 
un contexte stressant en lien avec le CIT, plutôt qu’avec d’autres construits semblables 
(p.ex. : comportements extra-rôles). 
Malgré les retombées intéressantes que cette étude permet d’avancer, différentes 
limites méritent d’être abordées dans de recherches futures. De prime abord, comme les 
variables à l’étude sont auto-rapportées par les participants, il est possible de biaiser à la 
hausse certains résultats (Podsakoff et al., 2012). D’autre part, les effets de régression 
relevés étant significatifs, mais faibles, la généralisation des résultats soulève quelques 
questionnements. Il pourrait alors être intéressant de reproduire cette étude avec 
l’évaluation conjointe des supérieurs et, auprès d’autres populations, afin de mieux 
soutenir les résultats obtenus. De plus, bien que cette recherche ait montré les effets 
médiateurs de l’IT sur le CIT, il pourrait être intéressant de considérer, de manière 
concomitante, d’autres variables susceptibles d’influencer le CIT. Finalement, il serait 
intéressant d’étudier d’autres ressources organisationnelles afin de favoriser le CIT et, 
potentiellement, évaluer leur rôle modérateur et protecteur sur les stresseurs menace.  
Néanmoins, les résultats permettent de soulever quelques implications pratiques 
pour les organisations. Comme il est suggéré que le CIT soit influencé par le contexte 
organisationnel, différentes interventions devraient être encouragées chez les 
gestionnaires. Plus précisément, pour minimiser les stresseurs menaces, soient l’AR et le 
CR, clarifier les rôles, les responsabilités et les attentes, identifier des priorités et s’assurer 
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que les individus ont les ressources nécessaires pour mener à terme leur travail, seraient 
des actions efficaces à poser par les gestionnaires. À l’opposé, pour les stresseurs 
challenge (c.-à-d. la ST), il serait pertinent de s’assurer que les employés soient en mesure 
de la gérer efficacement et d’y voir des opportunités de développement. Enfin, pour pallier 
à la perte potentielle de ressources et favoriser les échanges sociaux, partager 
régulièrement les informations auxquelles les gestionnaires ont accès, prendre le temps de 
reconnaitre les gens et assurer un climat de travail respectueux, sont des gestes qui 
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 Dans la société moderne actuelle, l’innovation au travail demeure une 
préoccupation pour plusieurs entreprises peu importe leur taille. Cette thèse permet donc 
de refléter cet enjeu grandissant et contemporain. Ainsi, la recherche doctorale a 
principalement porté sur les questions suivantes : 1) De quelle manière sont liés les 
stresseurs à l’innovation au travail? 2) Comment l’implication au travail joue-t-elle un rôle 
dans cette relation? et 3) La justice interactionnelle peut-elle être une ressource à favoriser 
pour faciliter l’innovation? À cet égard, le modèle proposé et étudié empiriquement 
permet de répondre à ces questions et apporter des contributions significatives à la théorie 
et à la pratique professionnelle. À des fins d’orienter le lecteur, le chapitre de conclusion 
présente d’abord un sommaire des principaux constats formulés dans les deux articles 
puis, les contributions théoriques et pratiques de la présente thèse. Finalement, les limites 
de l’étude sont discutées et des pistes de recherches futures sont aussi proposées. 
Rappel des principaux constats 
Dans le premier article de cette thèse, une discussion sur la relation stresseurs-
innovation a été conduite sous l’angle de trois défis principaux. D’abord, l’innovation a 
été définie, puis distinguée de la créativité. Ensuite, en considérant les éléments qui 
nuisent à l’innovation au travail, une attention particulière a été accordée aux stresseurs 
présents dans les milieux de travail. Leurs impacts respectifs ont été expliqués par l’appui 
du modèle challenge-menace de LePine et ses collaborateurs (2005), selon lequel la nature
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distincte des stresseurs influence différemment la performance et l’innovation au travail. 
De ce fait, une synthèse d’une vingtaine d’études sur la relation stresseurs-innovation a 
été proposée. Il a été montré que les études révèlent des liens différents dans la relation 
entre les stresseurs et l’innovation, soit des relations linéaires positives (p.ex. Noefer, 
Stegmaier, Molter, & Sonnentag, 2009), des relations linéaires négatives (p.ex. Probst, 
Stewart, Gruys, & Tierney, 2007), d’autres curvilinéaires (p.ex. Baer & Oldham, 2006) 
ou encore, l’existence de relations modérées (p.ex. Janssen, 2000). Différents arguments 
ont d’ailleurs été proposés afin d’expliquer ces contradictions. Premièrement, parmi les 
études retrouvées dans la documentation scientifique, celles portant exclusivement sur les 
stresseurs et l’innovation au travail sont limitées. En fait, ces études sont plutôt rares car 
il est fréquent de contaminer les variables mesurées par d’autres construits similaires 
(p.ex. la créativité). Deuxièmement, en lien avec les relations médiatisées et curvilinéaires 
(inversées ou curvilignes), les résultats suggèrent que l’évaluation individuelle, 
l’environnement social, le contexte organisationnel et d’autres variables en lien avec la 
personnalité de l’individu, peuvent influencer significativement la relation stresseurs-
innovation (Janssen, 2001; Leung et al., 2011). De concert avec ces types de relations, il 
semble aussi que des facteurs motivationnels puissent expliquer en partie cette relation, 
tel que décrit précédemment par LePine et al. (2005). Troisièmement, il semble qu’une 
attention soit accordée aux échanges sociaux, qui sont effectués entre l’organisation et les 
individus (Janssen, 2000; Zhang, LePine, Buckman, & Wei, 2014). En lien avec cet 
aspect, il semble que des variables protectrices soient à considérer pour contrer les effets 
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néfastes des stresseurs de type menace (Byron et al., 2010; Chong, Eerde, Chai, & Rutte, 
2011; Zhang et al., 2014). En somme, le premier article a permis de dresser un premier 
constat des études sur le sujet et, en parallèle, de discuter de leurs limites. Toutefois, 
l’intégration des études sur la relation stresseurs-innovation demeure complexe et il reste 
difficile de tirer des conclusions claires et distinctes sur la relation existante entre les deux. 
Les avenues de recherche étant nombreuses, le deuxième article de cette thèse a permis 
d’identifier des variables qui ont un impact significatif dans la relation stresseurs-
innovation.  
En ce sens, le deuxième article présente un modèle théorique où l’étude des effets 
des stresseurs challenge et menace sont étudiés empiriquement sur le comportement 
innovant et ce, de façon conjointe plutôt que séparément. L’intégration d’un facteur 
motivationnel à titre de médiateur, combiné à la variable de justice interactionnelle comme 
ressource, ont aussi souligné de nouveaux constats dans la compréhension de la relation 
stresseurs-innovation. Cette approche a donc permis de contrer quelques limites, 
présentées dans le premier article. Dans cet ordre d’idée, le modèle a permis de valider 
toutes les hypothèses avancées dans le cadre de cette thèse. De prime abord, il a été 
confirmé que les stresseurs de type challenge et menace prédisent effectivement, de 
manière positive et négative, l’implication au travail. De même, la justice interactionnelle 
a, elle aussi, prédit positivement l’implication au travail, alors qu’à son tour, l’implication 
au travail a révélé avoir un effet positif sur le comportement innovant. En ce qui a trait 
aux relations médiatisées, les hypothèses ont été confirmées et ont permis de clarifier les 
relations existantes entre les stresseurs et l’innovation et, entre la justice interactionnelle 
	 80 
et l’innovation. Spécifiquement, la surcharge de travail a un effet positif sur le 
comportement innovant via l’implication au travail, alors que les stresseurs de type 
menace (ambigüité de rôle et conflit de rôle) ont un effet négatif. Finalement, la justice 
interactionnelle a elle aussi un effet positif sur le comportement innovant, via le facteur 
motivationnel de l’implication au travail. Par conséquent, les résultats issus de cette étude 
francophone et québécoise, permettent d’avancer quelques implications théoriques et 
pratiques, utiles à la recherche future et aux organisations. 
Contributions théoriques 
Du point de vue des contributions théoriques, tel que présenté dans le premier 
article constitutif de cette présente thèse, les études précédentes ont principalement évalué 
l’effet des stresseurs sur la créativité au travail, soit la première phase de l’innovation. 
Plus encore, certaines études ont évalué, de façon conjointe, plusieurs autres aspects reliés 
à la performance au travail (voir Zhang et al., 2014). En ce sens, peu d’études se sont 
penchées sur la mesure unique de l’innovation comme processus global. Par conséquent, 
cette présente recherche permet d’avancer des premiers résultats quant à la nature de la 
relation entre les stresseurs challenge-menace et l’innovation au travail. 
D’abord, les résultats décrits précédemment confirment que la nature des 
stresseurs influence différemment l’innovation au travail, à travers une variable 
médiatrice, telle que l’implication travail. En cohérence avec le modèle de LePine et al. 
(2005), les stresseurs challenge (c.-à-d. la surcharge de travail) semblent impliquer les 
individus dans l’émergence de comportement innovant. En effet, tel que proposé par la 
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théorie des attentes de Vroom (1964), la présence de stresseurs challenge semble être 
profitable aux individus comme ils entretiennent la croyance qu’ils peuvent se développer 
et en bénéficier dans le futur. Ils sont donc plus impliqués à répondre positivement aux 
demandes organisationnelles et à adopter des comportements favorisant l’innovation. À 
l’inverse, les stresseurs de type menace (c.-à-d. l’ambigüité de rôle et le conflit de rôle) 
semblent avoir des effets négatifs sur le comportement innovant, conformément à la 
théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 2001). Ces résultats se révèlent donc 
fort intéressants comme les stresseurs et l’implication au travail sont ordinairement étudiés 
en lien avec la performance au travail. Ainsi, la relation significative avec l’innovation 
permet de dégager de nouveaux constats de l’impact des stresseurs et de l’implication au 
travail sur des construits différents de la performance au travail.  
Ensuite, en lien avec la ressource de justice interactionnelle, les résultats de cette 
recherche permettent de confirmer le modèle demandes-ressources (Demerouti et al., 
2001) en raison de la relation positive existante entre la justice interactionnelle et 
l’implication au travail. Spécifiquement, plus les individus perçoivent avoir des ressources 
suffisantes pour accomplir leur travail, plus leur niveau d’implication est élevé et plus les 
résultats au travail peuvent être bénéfiques (Bakker, et al., 2007; Hakanen, Bakker, & 
Demerouti, 2005). De cette manière, la justice interactionnelle semble jouer le rôle de 
ressource dans la relation entre l’implication au travail et l’innovation. Elle est donc une 
nouvelle source de soutien organisationnel à considérer, comme il est rare que la justice 
interactionnelle ait été mesurée en présence de ces variables. 
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En outre, le modèle demandes-ressource est pour une première fois mis en relation 
avec l’innovation au travail. Par les effets indirects de la justice interactionnelle sur le 
comportement innovant, l’implication au travail se retrouve à devenir un médiateur 
important entre les ressources et les résultats au travail, tels que l’innovation (Hakanen et 
al., 2008; Hakanen et al., 2005). Dans ce contexte, la ressource de justice interactionnelle 
est en mesure de faciliter l’émergence de comportement innovant pour répondre à 
différentes problématiques. À cet égard, Asgari, Silong, Ahmad et Abu Samah (2008) 
rapportent qu’il est commun que les individus soient appelés à se dépasser et en faire plus 
dans le cadre de leur travail. Ces demandes organisationnelles présupposent, bien souvent, 
d’aller au-delà des frontières habituelles et de faire preuve d’innovation dans leur 
quotidien (Asgari et al., 2008). En ce sens et, en lien avec la théorie de l’échange social 
(Blau, 1967), les individus sont appelés à innover et à faire preuve de réciprocité à l’égard 
de l’organisation. Cela est rendu possible à travers le rôle de l’implication au travail et 
selon les perceptions positives qu’ils entretiennent de la justice interactionnelle. En fait, 
les individus sont davantage impliqués vers l’émergence du comportement innovant s’ils 
croient en une perception positive de la justice interactionnelle et s’ils estiment être bien 
traités. La justice interactionnelle peut ainsi aider les individus à percevoir plus d’équité 
de la part de l’environnement et à s’impliquer davantage au travail (Asgari et al., 2008). 
Pour ces raisons, les gestionnaires doivent maintenir un climat propice aux relations 




Sans toutefois expliquer dans son ensemble la relation complexe existante entre 
les stresseurs et l’innovation, ces nouvelles données permettent de valider un modèle de 
l’innovation sous une approche différente, au contraire des modèles théoriques antérieurs. 
En ce sens, l’implication au travail en tant que médiateur et, la justice interactionnelle en 
tant que ressource, semblent ainsi bénéficier à l’innovation. Le modèle challenge-menace 
(LePine et al., 2005), la théorie des attentes (Vroom, 1964), le modèle demandes-
ressources (Demerouti et al., 2001) et la théorie de l’échange social (Blau, 1967) 
permettent de soutenir les résultats obtenus et ainsi, valider empiriquement un modèle 
appuyant l’émergence de l’innovation.  
Contributions pratiques 
Afin de mieux guider les organisations dans la gestion de l’innovation au travail, 
différentes actions peuvent être entreprises à l’issue des résultats de cette thèse. En premier 
lieu, l’étude suggère que l’innovation soit influencée par le contexte dans lequel les 
individus se retrouvent. À titre de leaders et de gestionnaires, il est souhaité de superviser 
son équipe par la démonstration de pratiques de gestion mobilisantes (Zhang et al., 2014). 
En ce sens, comme les stresseurs peuvent avoir des effets indirects à la fois positifs et 
négatifs sur le comportement d’innovation, les gestionnaires doivent être formés à évaluer 
et reconnaitre les différentes sources de stress présentes dans leur organisation. À ce titre, 
évaluer la présence de différents facteurs de risque et surtout, la présence de mesure de 
soutien favorable à l’émergence de l’innovation, sont des pratiques ayant un impact positif 
sur les individus. À cet effet, il s’agirait d’abord de rencontrer ses employés sur une base 
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régulière et individuelle. Lors de ces rencontres, il serait bénéfique de prendre le temps 
d’évaluer la charge de travail, les difficultés rencontrées, le soutien souhaité, les 
ressources à leur disposition et finalement, de donner de la rétroaction (Zhang et al., 2014). 
Pour ce faire, des questions ouvertes posées directement à l’employé sont plus 
susceptibles de favoriser des échanges constructifs. D’ailleurs, celles-ci peuvent 
s’apparenter à « Qu’est-ce qui est le plus motivant pour toi dans ton travail? », « Qu’est-
ce qui est le plus difficile actuellement? » « Quel soutien as-tu besoin? ». Évidemment, 
inviter l’employé à se poser lui-même ces questions permettent aussi de mieux connaitre 
ses motivations personnelles et les facteurs de risque qui lui sont propres. En parallèle, 
dans les bonnes pratiques de gestion, il est aussi encouragé de se montrer disponible, être 
présent, à l’écoute et observer directement le travail sur le terrain afin de donner une 
rétroaction juste et quasi immédiate (Zhang et al., 2014). Ces simples gestes démontrés 
quotidiennement permettraient ainsi de mieux évaluer la présence de facteurs de risque 
liés au stresseurs et d’ajuster plus rapidement les mesures de soutien disponibles. 
En deuxième lieu, introduire des pratiques de gestion visant à gérer les différents 
stresseurs présents dans l’organisation, est une action complémentaire à poser par les 
gestionnaires. Comme une première évaluation de la présence des stresseurs est faite par 
les gestionnaires, ces derniers peuvent évidemment mieux adapter leurs interventions et 
ainsi, favoriser un climat propice à l’innovation. Plus précisément, les stresseurs 
considérés comme des menaces, soient l’ambigüité de rôle et le conflit de rôle, ont des 
effets délétères sur le comportement innovant. Pour contrer ses effets, les gestionnaires 
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sont encouragés à intervenir en clarifiant les rôles et responsabilités, en clarifiant ses 
attentes quant au rôle et au travail attendu, en identifiant bien ses priorités et en s’assurant 
que les individus aient toutes les ressources nécessaires pour mener à terme leur travail 
(Zhang et al., 2014). À l’opposé, considérant que la surcharge de travail agit comme un 
stresseur challenge, au lieu d’essayer de diminuer la charge de travail perçue, il est plutôt 
nécessaire de s’assurer que les employés soient en mesure de la gérer efficacement. Offrir 
du parrainage, jumeler des membres de l’équipe sur un projet, donner de la rétroaction sur 
les méthodes utilisées ou les résultats, sont des exemples de comportements que le 
gestionnaire peut concrètement poser. De surcroit, les gestionnaires doivent aussi 
s’assurer que les individus soient en mesure de voir des opportunités de développement, 
sans risquer de perdre leurs ressources individuelles. À titre d’exemple, en période de 
surcharge de travail, il peut s’agit d’un moment propice pour revoir les façons de faire et 
les améliorer. Spécifiquement, prendre le temps de poser des questions pour revoir les 
pratiques ou encore, faire un bilan des bonnes pratiques et des leçons apprises lors de 
chacune des étapes, sont des habitudes à développer par les employés et les gestionnaires. 
Ainsi, être habile à reconnaitre rapidement la présence et la nature des stresseurs dans 
l’organisation et, avoir des pratiques de gestion adaptées aux types de stresseurs, sont des 
interventions qui favorisent une gestion efficace des stresseurs. 
En troisième lieu, afin de prévenir la perte potentielle de ressources pour les 
individus, il est encouragé que les gestionnaires posent différents gestes afin de soutenir 
leurs employés et ainsi, favoriser leur potentiel d’innovation. De ce fait, différents 
	 86 
comportements peuvent être adoptés visant à soutenir et surtout, à impliquer leurs 
employés dans leur travail. À ce sujet, les études antérieures se sont davantage concentrées 
sur l’étude du soutien social (c.-à-d. le soutien provenant des collègues, du supérieur ou 
de l’organisation) à titre de ressource pour aider les employés à réagir efficacement aux 
demandes de l’environnement (voir Demerouti et al., 2001; LePine & Rich, 2010; Rich et 
al., 2010; Schaufeli & Bakker, 2004). La présente étude apporte donc un nouveau regard 
sur les ressources à favoriser. À cet effet, afin de protéger l’implication au travail, qui est 
un facteur motivationnel clé, intervenir directement sur la perception de justice 
interactionnelle semble être une stratégie efficace. Pour ce faire, les gestionnaires peuvent 
poser plusieurs gestes positifs, tels que partager régulièrement les informations auxquelles 
ils ont accès, clarifier les procédures, impliquer les individus dans les décisions 
importantes, expliquer les décisions prises, prendre le temps de reconnaitre et de remercier 
les gens pour leur travail et finalement, favoriser un climat de travail respectueux. De plus, 
questionner directement les employés quant à leurs perceptions de la justice 
interactionnelle reçue au sein de l’organisation, permet de mieux contrôler les écarts de 
perceptions possibles.  
En conclusion, il est souhaité que les gestionnaires appliquent concrètement ces 
suggestions et posent des gestes quotidiens, afin de mieux soutenir et protéger les 
individus en contexte de situations stressantes. Ainsi, porter une attention particulière aux 
stresseurs présents dans l’environnement organisationnel, offrir des opportunités de 
développement et assurer un climat de travail juste et équitable, permettent aux 
travailleurs de s’investir pleinement dans la conduite de comportement innovant. À la 
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lumière de ces contributions théoriques et pratiques, cette thèse a donc permis d’éclaircir 
une partie de la relation existante entre les stresseurs et l’innovation au travail.  
Limites de la thèse doctorale et pistes de recherches futures 
La thèse actuelle présente un modèle théorique permettant de soutenir l’émergence 
de l’innovation au travail. Comme dans toute recherche, des limites sont présentes et il est 
important de les souligner afin de guider la recherche future. À cet égard, quelques 
constats sont discutés relativement au premier article afin de suggérer des pistes 
d’amélioration dans la conduite d’une synthèse sur la relation entre les stresseurs et 
l’innovation. Toutefois, il est important de souligner que la majorité des limites énumérées 
ci-dessous réfèrent principalement au deuxième article étant donné que le modèle 
empirique a été testé et validé dans ce dernier. Ayant été discutées de manière succincte 
dans ce deuxième article, les limites sont donc expliquées de manière plus détaillée et 
approfondie. En parallèle, comme il s’agit d’un domaine en plein essor, de nombreuses 
opportunités de recherche sont encore possibles et celles-ci sont proposées en cohérence 
avec les limites présentées. D’ailleurs, reproduire cette étude en prenant soin de corriger 
les limites, est une première avenue scientifique possible. Évidemment, ces suggestions 
de recherche permettent d’affiner nos connaissances sur l’innovation et surtout, d’offrir 
des modèles théoriques plus intégrés à la pratique organisationnelle.  
De prime abord, le premier article constitutif de cette thèse avait comme objectif 
de faire une synthèse des études récentes sur la relation entre les stresseurs et l’innovation 
au travail. Comme cet objectif comportait certains défis, une analyse rigoureuse d’une 
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vingtaine d’études a été conduite touchant les volets de la créativité et de l’innovation au 
travail, en relation avec les stresseurs au travail. Cette analyse n’est donc pas exclusive 
sur la mesure de l’innovation. En effet, des études portant sur la créativité ont été incluses 
afin de tirer des conclusions hypothétiques sur la relation stresseurs-innovation. Tel que 
décrit précédemment, ce choix méthodologique a dû être fait en raison des études limitées 
sur le sujet et des contradictions présentes dans la documentation scientifique. Par 
conséquent, les conclusions tirées de cette synthèse peuvent faire l’objet d’investigation 
encore plus exhaustive. Ainsi, dans le but d’approfondir les connaissances sur le sujet et 
de susciter une meilleure compréhension de la relation stresseurs-innovation, une analyse 
exhaustive sous forme de revue systématique est suggérée. Tel que relevé dans les études 
de ce type, différentes étapes sont à prescrire afin de structurer la démarche : 1) la 
recension des études corrélationnelles et expérimentales, consultées sur différentes bases 
de données, ayant au préalable respectées les critères de recherche des chercheurs (p.ex. 
l’année de publication, la langue de rédaction, les outils de mesure, etc.); 2) l’évaluation 
de leur pertinence (p.ex. la taille de l’échantillon, la description de l’échantillon, etc.); 3) 
l’évaluation de leur qualité (p.ex. en utilisant des balises offertes dans la documentation 
scientifique, voir Wong & Cummings, 2007); 4) l’extraction des informations pertinentes 
(p.ex. la question de recherche, le type d’organisation, le devis de recherche, etc.) et; 5) la 
synthèse des résultats visant à tirer des conclusions claires et intelligibles (voir Gu, Stauss, 
Bond, & Cavanagh, 2015 pour leur système de classification). Il est évident que cette 
méthode se veut des plus précises et exige un travail important afin de bien recenser toutes 
les études couvrant le domaine privilégié. En ce sens, la relation stresseurs-innovation 
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pourrait bénéficier d’une revue systématique des écrits scientifiques, dans le but de 
clarifier davantage leur relation. 
En ce qui a trait aux limites plus spécifiques au second article, quelques-unes sont 
liées à la méthode de recherche utilisée. Tout d’abord, cette étude se trouve à avoir été 
validée sur un plan longitudinal, lors de deux temps de mesure, séparées par trois mois 
d’intervalle. Les variables étudiées, lors du premier temps de mesure, comprennent les 
stresseurs et la ressource de justice interactionnelle, alors que l’implication au travail et 
l’innovation sont mesurés lors du deuxième temps. Par cette méthode, il semble justifié 
de faire preuve d’une plus grande prudence lors de la prédiction de l’implication au travail 
sur l’innovation, en raison du fait que les deux variables ont été mesurées au même 
moment. Par ailleurs, il est important de se demander si, à plus long terme, tous les 
stresseurs peuvent avoir un effet négatif indirect sur l’innovation, tel que suggéré par la 
théorie transactionnelle du stress de Lazarus et Folkman (1984) et le modèle demandes-
ressources de Demerouti et al. (2001). À titre d’exemple, tel qu’il a été présenté dans les 
résultats, la surcharge de travail prédit des effets positifs sur la capacité innovante des 
individus. Par contre, à plus long terme, il est possible que la surcharge de travail, même 
considérée comme un stresseur challenge, puisse avoir des effets délétères sur l’innovation 
au travail. Ainsi, afin de bien mesurer ses effets à long terme, une solution pouvant pallier 
à cette limite serait d’ajouter des temps de mesure supplémentaires (p.ex. 6 mois, 1 an). 
Cette solution permettrait de mieux rendre compte de la relation complexe existante entre 
ces deux principaux construits et surtout, de mieux comprendre comment cette relation 
évolue dans le temps.  
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Une seconde suggestion de recherche en lien avec cet aspect est la direction de la 
relation entre les stresseurs et l’innovation. Bien qu’il ne soit pas possible de parler de 
causalité, les résultats proposent une certaine direction aux effets retrouvés entre les 
stresseurs et l’innovation. Cependant, cette relation pourrait également être 
bidirectionnelle. D’un côté, il est montré que les individus innovent en présence de 
stresseurs et que cette innovation peut être bénéfique pour contrer les effets des stresseurs. 
D’un autre côté, innover peut aussi supposer une perception à la hausse des stresseurs 
présents et donner l’impression aux individus d’en avoir plus à faire (Janssen, 2004). 
Ainsi, tel que suggéré précédemment, l’ajout d’un troisième ou quatrième temps de 
mesure permettrait de tester et de valider cette relation inverse potentielle. Ces nouvelles 
informations permettraient de mieux comprendre la relation stresseurs-innovation dans 
son ensemble et surtout, de mieux protéger le potentiel d’innovation des individus au 
travail. 
Ensuite, pour valider le modèle empirique présenté dans le second article, les 
données ont été récoltées par un questionnaire en ligne auto-rapporté par les participants. 
Ce choix méthodologique repose sur quelques raisons. Plus précisément, en regard de la 
mesure de l’innovation, il est reconnu que les comportements d’innovation soient les 
mieux évalués par la personne elle-même plutôt que par les pairs ou le supérieur (Janssen, 
2000). Ceci étant expliqué par deux principaux arguments. D’une part, l’individu a 
davantage d’informations, comparativement à ses collègues ou son supérieur, sur les 
aspects suivants : les comportements ou les activités qu’il a mis en place en lien avec 
l’innovation, son historique d’activités ou encore, les interventions tentées pour obtenir 
	 91 
l’approbation de ses idées (Janssen, 2000). D’autre part, comme les comportements 
d’innovation sont considérés discrétionnaires et subjectifs (Basu & Green, 1997), ils 
peuvent être plus difficilement observables ou mesurables par l’environnement 
organisationnel. Pour ces raisons, le questionnaire auto-rapporté était le plus approprié et 
efficace pour les besoins de la recherche. En revanche, malgré avoir pris soin de mesurer 
les variables lors de deux temps de mesure différents, limitant ainsi le biais de la méthode 
commune (Podsakoff, Mackenzie, & Podsakoff, 2012), ce type de questionnaire comporte 
une limite importante, soit le biais de la désirabilité sociale. Conséquemment, varier la 
méthode de cueillette des données (p.ex. journal de bord ou l’utilisation de mesures 
hétéro-rapportées) aiderait à limiter le biais de désirabilité sociale et à mieux évaluer la 
portée du comportement innovant. Il pourrait aussi être intéressant de reproduire cette 
étude avec l’évaluation concomitante des pairs et du supérieur, sur les différentes variables 
évaluées, afin d’en assurer la cohérence et la justesse des résultats.  
Par ailleurs, sur le plan de l’échantillon, la collecte de données provient 
d’organisations québécoises francophones, de petites et de moyennes tailles, susceptibles 
d’innover par leur mission, leurs valeurs organisationnelles et leur champ d’expertise. 
Celles-ci œuvrent dans différents secteurs, comme l’architecture, le multimédia, la 
publicité ou encore, les industries pharmaceutiques et technologiques. Ainsi, la 
diversification d’entreprise peut contribuer à généraliser les résultats obtenus auprès 
d’autres organisations semblables. En revanche, la taille de l’échantillon demeure 
relativement faible suite à l’abandon des participants après les deux temps de mesure. De 
plus, il demeure important de signifier que les effets de régression sont significatifs, mais 
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relativement faibles. Pour ces raisons, même si plusieurs entreprises peuvent se 
reconnaitre dans les secteurs d’emploi évalués, la généralisation des résultats obtenus 
soulève quelques questionnements. En premier lieu, différents facteurs peuvent avoir 
affecter les résultats en raison de la diversité d’entreprise mesurée. À titre d’exemple, la 
culture organisationnelle propre à chacune des entreprises sondées (Jung & Avolio, 1999), 
le climat de travail ou encore, le style de leadership, sont toutes des caractéristiques 
modératrices qui peuvent influencer les données probantes obtenues. D’ailleurs, les 
résultats de l’étude révèlent que le secteur d’emploi (service ou manufacture) est lié de 
manière différenciée aux stresseurs présents en entreprise (voir appendice G). Il se peut 
donc que certaines organisations soient plus impactées par certains stresseurs 
comparativement à d’autres. En conséquence, répliquer cette étude auprès d’autres 
populations, et surtout avec un nombre plus grand de participants, pourrait permettre de 
soutenir la validité des résultats obtenus. En parallèle, évaluer les impacts des stresseurs 
sur l’innovation en fonction des secteurs d’emploi décrits précédemment (c.-à-d. 
l’architecture, le multimédia, etc.) et des variables modératrices potentielles, pourrait 
permettre de suggérer des stratégies d’action plus adaptées afin de protéger les effets des 
stresseurs en entreprise.  
De plus, sur le plan des variables à l’étude et, plus spécifiquement au plan des 
variables contrôles, il semble que le niveau d’éducation puisse être lié à la capacité 
innovante des individus. Les résultats suggèrent que plus le niveau d’éducation est élevé, 
plus l’émergence de comportement innovant est aussi élevée. En fait, tel que proposé en 
introduction à cette thèse, le niveau de connaissances des individus est utile au 
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développement des nouvelles idées ou pour essayer de nouvelles méthodes de travail 
(Harrison et al., 2004). Ces connaissances peuvent, entre autres, être bonifiées en 
poursuivant des études post-secondaires (p.ex. études collégiales ou études universitaires 
de premier ou de deuxième cycle). De concert, le niveau d’éducation plus élevé favorise 
généralement une meilleure adaptation aux tâches plus complexes. Ceci étant expliqué par 
le fait que les individus peuvent avoir développé des habitudes ou des compétences 
permettant de mieux gérer les problématiques rencontrées (Mumford & Gustafson, 1988) 
et de protéger leurs ressources cognitives (Vecchio, 1990). Il semble donc que le niveau 
d’éducation puisse, potentiellement, avoir un effet de modération dans la relation 
stresseurs-innovation, qui mérite d’être exploré dans la recherche future. Par exemple, il 
peut être suggéré que les gens avec un niveau d’éducation plus élevé, ont plus de 
ressources cognitives à leur disposition et cela leur permet de concevoir et de mettre en 
place des solutions innovantes face aux stresseurs de l’environnement. 
Dans le même ordre d’idées, en lien avec les principales variables étudiées, trois 
stresseurs ont été étudiés agissant à titre de variables indépendantes et figurant comme 
stresseurs challenge ou menace. Par contre, d’autres stresseurs auraient pu être considérés 
dans le cadre de cette thèse. À titre d’exemple, il serait possible d’inclure l’insécurité 
d’emploi ou les conflits interpersonnels, associés aux stresseurs de type menace (Cheng 
& Chan 2008) ou encore, la pression du temps, associée au stresseur de type challenge 
(Ohly, Sonnentag, & Pluntke 2006). Ces ajouts peuvent être bénéfiques dans l’optique 
d’étudier l’étendue des facteurs stressants au travail, qu’ils soient considérés comme un 
défi ou une menace. D’une part, ceci permettrait d’avoir un portrait plus exhaustif et plus 
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approfondi des différents impacts des stresseurs challenge et menace, et d’autre part, cela 
permettrait de déterminer le poids relatif de tous les stresseurs dans la prédiction de 
l’innovation. De plus, en lien avec cette limite sur le nombre de facteurs stressants évalués, 
dans le premier article, il était suggéré qu’un même stresseur puisse jouer un double rôle, 
soit le rôle de menace et de défi. Tel que décrit précédemment, selon la théorie 
transactionnelle du stress (Lazarus & Folkman, 1984), les évènements ou les situations 
sont évalués par les individus. Conséquemment, les individus sont teintés de leurs 
expériences et de leur vécu afin de porter un jugement sur ces évènements. Ainsi, même 
si les stresseurs de type challenge ou menace sont considérés comme tels dans la 
documentation scientifique, il est possible que les individus les aient évalués différemment 
dans la présente étude. À ce propos, Martin, Salanova et Peiro (2007) ont déjà évalué que 
certains stresseurs, même de type menace, mènent à un comportement innovant. Leurs 
résultats réitèrent donc le caractère perceptuel et personnel de l’évaluation des stresseurs 
par l’individu. Par conséquent, considérer le rôle médiateur des aspects liés à l’évaluation 
cognitive dans la relation entre les stresseurs et l’innovation, permettrait de mieux 
comprendre le réel impact des stresseurs et la manière dont ils sont perçus 
individuellement. D’ailleurs, l’étude de Webster et al. (2011) demeure une des seules 
études à avoir utilisé cette approche. Elle est donc à considérer pour les recherches futures. 
En ce qui a trait aux autres variables étudiées, l’implication au travail a été mesurée 
dans une perspective globale. Comme il s’agit d’une variable qui comprend différentes 
dimensions, il serait pertinent d’évaluer les relations de chacune d’elles avec les stresseurs 
et l’innovation. En guise de rappel, l’implication au travail comprend la vigueur, 
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l’absorption et le dévouement au travail (Kahn, 1990; Macey & Schneider, 2008). À cet 
égard, certaines études ont révélé que la vigueur et le dévouement seraient les principales 
dimensions de l’implication au travail et seraient aussi celles qui ont le plus d’impact sur 
la performance au travail (p.ex. Gonzalez- Roma et al., 2006). Conséquemment, il serait 
possible de suggérer des hypothèses exploratoires des effets sur la force et la direction de 
chacune des composantes de l’implication au travail sur le comportement innovant. Dans 
le même ordre d’idées et en lien avec les variables médiatrices, l’implication au travail a 
été étudiée comme facteur médiateur dans le cadre de cette thèse. Par contre, comme la 
relation stresseurs-innovation demeure encore peu étudiée, il est possible que d’autres 
facteurs motivationnels puissent également soutenir la relation indirecte entre le stress 
perçu par les individus et la mise en place de comportement innovant.	À cet égard, il 
semble justifié d’évaluer en concomitance d’autres facteurs motivationnels, qui ont été 
empiriquement reliés à la créativité ou à l’innovation. Ainsi, il serait possible d’inclure la 
motivation intrinsèque (Byron et al., 2010) ou l’engagement émotionnel affectif (Meyer, 
Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002) à titre de variable médiatisant la relation 
stresseurs-innovation. En fait, tel que décrit dans le premier article, peu d’études se sont 
intéressées aux mécanismes motivationnels liant cette relation. Il est donc suggéré 
d’évaluer ces différents facteurs motivationnels en lien avec l’innovation, surtout que des 
études ont su montrer l’importance de ces variables dans la relation entre les stresseurs et 
la performance (voir Perrewé & Zellars, 1999; Van YPeren & Hagedoorn, 2003).  
De surcroit, en lien avec la mesure de l’innovation et tel que stipulé en chapitre de 
transition, l’innovation a été mesurée dans son ensemble plutôt que sur une seule des 
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phases la composant. À cet égard, une majorité des études antérieures traite davantage de 
la créativité, soit la première phase de l’innovation (Silva & Oldham, 2012), alors que peu 
d’attention a été dirigée vers la promotion et l’implantation des idées. Même si cette 
présente thèse apporte des considérations théoriques importantes à l’innovation en tant 
que processus global, il serait pertinent d’évaluer l’influence de différents facteurs sur la 
deuxième et troisième phase de l’innovation. D’ailleurs, l’étude de Ren et Zhang (2015) 
a montré que certains stresseurs, même de type menace, sont favorables à certaines phases 
de l’innovation et n’ont pas d’effets plus pervers que les stresseurs challenge. Tel que 
présenté dans le premier article, il parait justifié de tester l’effet des stresseurs sur le 
processus global d’innovation et, par la suite, sur les trois phases spécifiques (c.-à-d. la 
génération de nouvelles idées, le partage des idées et leur implantation). Dans le même 
ordre d’idée, il serait aussi intéressant d’évaluer et de comparer les ressources (p.ex. la 
justice interactionnelle dans le cadre de cette thèse) en fonction du processus global et en 
fonction des phases d’innovation. En fait, certaines ressources peuvent être plus 
appropriées en fonction de la phase où l’individu est rendu dans son parcours innovant 
(p.ex. génération des idées ou partage des idées). Cette méthode de recherche permettrait 
ainsi de développer des modèles d’intervention visant à mieux protéger l’innovation en 
présence de stresseurs. 
Enfin, selon le modèle de demandes-ressources (Demerouti et al., 2001), 
différentes ressources peuvent être comprises pour pallier aux difficultés que les 
demandes organisationnelles exigent. Dans le cadre de cette étude, la justice 
interactionnelle perçue du supérieur a été privilégiée considérant l’importance accordée 
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aux relations humaines, ainsi qu’en raison de son impact positif sur l’implication et 
l’innovation au travail. Cependant, dans les organisations, il est aussi retrouvé que les 
collègues de travail peuvent être des sources favorisant la perception de justice 
(Cropanzano, Li, & Benson, 2011; Li, Cropanzano, Bagger, 2013). Il paraît donc pertinent 
de mesurer la justice sous un angle plus grand, en considérant par exemple, la perception 
de justice à l’égard des collègues de travail. Ceci pourrait être justifié comme les équipes 
de travail occupent une place de plus en plus importante et que les interactions sont 
fréquentes avec les autres membres de l’organisation. En parallèle, tel que présenté en 
introduction, près de 30% du stress perçu serait causé par les relations avec les collègues 
(CNESST, 2011-2014). L’influence de la justice perçue des collègues semble donc être 
une ressource complémentaire à considérer. De concomitance, cette variable pourrait aussi 
être jumelée à différentes ressources, à la fois individuelles et contextuelles (Anderson et 
al., 2004), permettant de mieux comprendre l’importance relative de chacune d’elles dans 
la relation stresseurs-innovation. À titre d’exemple, tel que décrit dans le premier article, 
des variables associées aux traits de personnalité (p.ex. l’anxiété; Byron et al., 2010) ou 
encore, à l’environnement organisationnel (p.ex. le soutien social; Baer & Oldham, 2006), 
sont des éléments qui mériteraient une attention particulière. À cet égard, il semble que le 
soutien social, offert par les membres de l’organisation, soit une variable fortement 
corrélée avec les ressources disponibles au sein des organisations (Van Der Doef & Maes, 
1999; Demerouti et al., 2001). Ainsi, s’engager dans la poursuite de la compréhension 
plus approfondie de ces diverses ressources, permettrait de clarifier la complexité de la 
relation stresseurs-innovation. De concert, il serait aussi possible d’identifier les 
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ressources les plus efficaces pour protéger le potentiel innovant des individus exposés au 
stresseurs en milieu de travail. Pour ce faire, une étude comparative pourrait être conduite 
permettant d’évaluer les impacts des différentes ressources organisationnelles sur 
l’innovation. Par exemple, un devis expérimental avec un groupe contrôle et des groupes 
expérimentaux pourrait être mis de l’avant (groupe 1 : participants mesurant la justice 
interactionnelle; groupe 2 : participants mesurant la justice entre collègues; groupe 3 : 
participants mesurant le climat de soutien social, etc.). Ce devis pourrait évidemment être 
conduit sur un plan longitudinal (3 mois, 6 mois, 1 an) tel que suggéré précédemment. Les 
avantages seraient donc multiples. D’une part, l’efficacité des ressources, évaluée de 
manière indépendante, permettrait de mieux comprendre leur relation avec l’innovation, 
mais également, elles pourraient être comparées entre elles. D’autre part, étant donné que 
cette comparaison serait basée sur des données concluantes, il serait avantageux pour les 
organisations d’investir du temps et de l’énergie dans les ressources qui semblent avoir le 
plus d’impact, pour mieux protéger l’émergence de l’innovation. 
Conclusion  
À la lumière des principaux constats et des considérations abordés précédemment, 
il ne fait plus de doute que l’innovation demeure un levier majeur et incontournable pour 
une grande majorité d’organisations (Lawson & Samson, 2001). Comme les enjeux et les 
investissements associés à l’innovation demeurent stratégiquement et économiquement 
importants, approfondir notre compréhension des effets des stresseurs sur l’innovation est 
indubitablement un levier intéressant pour assurer leur pérennité. L’ensemble de ce cette 
thèse apporte donc des contributions significatives aux connaissances détenues jusqu’à ce 
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jour sur l’innovation au travail. Bien qu’il existe encore des contradictions entre les 
résultats des études et que des questions demeurent sans réponses, les écrits scientifiques 
progressent graduellement dans ce monde qu’est l’innovation. Comme il s’agit d’une 
thématique en plein essor depuis quelques années, les opportunités sont encore 
nombreuses et celles-ci peuvent inspirer plus d’une question sur le sujet. Les pistes de 
recherches ainsi proposées permettront de mieux répondre aux besoins grandissants des 
organisations, soit de protéger et de favoriser le potentiel d’innovation, dans des contextes 
où l’exposition aux sources de stress est de plus en plus fréquente.  
En parallèle, d’un point de vue du comportement humain, cette thèse permet de 
réitérer l’importance à accorder aux sphères motivationnelle et interactionnelle, surtout 
dans un contexte de plus en plus exigeant. Ne suffit qu’à créer et à offrir les conditions 
optimales pour que « la magie puisse naitre » et que les individus ne cessent de nous 
surprendre. Après tout, comme le dit le dicton populaire, il faut bien « apprendre à 
marcher avant d’apprendre à courir ». Le tout laisse présager que le temps et les 
investissements risquent d’apporter des conclusions plus claires aux théoriciens, 
chercheurs et praticiens. Patience et essais-erreurs. Voilà deux mots à appliquer du côté 
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Présentation 
Une revue bilingue et pluridisciplinaire sur les FACTEURS HUMAINS 
A bilingual and pluridisciplinary Journal on Human Factors 
La revue publie des articles originaux en Français ou en Anglais, pertinents à l’étude du travail, 
en particulier dans les domaines suivants :  
• Ergonomie 
• Physiologie et Psychologie ergonomiques 
• Coopération Homme-Homme et Homme-Machine 
• Psychosociologie du travail et des organisations 
• Formation 
• Sécurité et Fiabilité humaine 
• Psychopathologie du travail 
• Méthodologie 
 
La revue publie également des contributions d’ordre méthodologique et des travaux des 
disciplines de base (Psychologie, Physiologie, etc.), dans la mesure où leur pertinence aux 
problèmes posés par l’étude de l’activité au travail est explicitée. 
La revue s’adresse à des chercheurs, enseignants, étudiants et praticiens des domaines ci-dessus. 
Elle peut également s’adresser à des lecteurs de disciplines partenaires de l’Ergonomie, 
notamment les sciences de l’ingénieur. Du fait du caractère pluridisciplinaire de la revue, les 
articles ne doivent pas être écrits dans un style qui s’adresse aux seuls spécialistes de la discipline 
concernée. La revue vise à diffuser des résultats de recherche vers d’autres disciplines et encourage 
des débats et des échanges pluridisciplinaires. La revue est répertoriée dans les Current Contents/ 




Instructions aux auteurs 
1. CHOISIR VOTRE RUBRIQUE 
1) Théories et Méthodologies. 
On y présente un cadre théorique original ou une méthodologie associée à ce cadre, susceptibles 
d’orienter certaines recherches et pratiques dans un domaine. On précise les apports de l’article en 
référence aux travaux connexes. Si ce cadre ou cette méthodologie ont été construits à partir de 
recherches empiriques, des données empiriques servent à illustrer la pertinence et la faisabilité de 
la mise en oeuvre. Il peut aussi s’agir de directions futures, mais alors on s’efforce de justifier leur 
intérêt, en montrant qu’elles sont susceptibles d’éclairer l’interprétation de données empiriques, 
éventuellement recueillies dans une autre perspective. On précise le domaine de validité du cadre 
théorique ou de la méthodologie, en particulier dans l’analyse des situations de travail. 
2) Synthèses 
Il s’agit ici du style classique des revues de question. On évite une présentation trop dirigée par 
les travaux cités. L’exposé est critique, en proposant des évaluations des différentes perspectives 
sous lesquelles le thème choisi a été traité et en montrant les articulations entre ces perspectives. 
On ne se limite pas à des travaux d’une communauté scientifique trop restreinte. Lorsqu’il s’agit 
d’un thème traité par des disciplines différentes, une synthèse pluridisciplinaire est souhaitée. 
Dans tous les cas, une grande attention est accordée à l’exhaustivité et à l’actualité de la synthèse, 
ainsi qu’à la mise en évidence des apports de l’article par rapport aux synthèses antérieures sur le 
même thème. 
3) Recherches empiriques 
On trouve ici les articles de recherche qui présentent en détail des analyses de données recueillies 
dans une perspective théorique et méthodologique qui est brièvement, mais explicitement, 
rappelée. En ce qui concerne les travaux expérimentaux, on insiste sur la prise en considération 
explicite de la validité écologique des résultats. Pour les recherches menées sur le terrain, on 
accorde une attention particulière à la qualité de la méthodologie et à la portée de généralité des 
résultats, en élargissant le cadre au-delà des situations spécifiques examinées. 
4) Réalisations et Pratiques 
On présente des réalisations menées dans la perspective, propre à l’Ergonomie, de l’amélioration 
des conditions de travail. Dans la mesure du possible, on fait état des validations de ces réalisations 
et de leurs apports en relation à d’autres réalisations dans le même domaine. S’agissant de 
pratiques « en avance » sur la recherche, on en retire des questions posées à la recherche. 
S’agissant d’applications de résultats de recherche, on présente explicitement les cadres qui ont 
guidé les mises en oeuvre, ainsi que les adaptations et les modifications qu’il a fallu aménager, en 
renvoyant également des questions vers la recherche. 
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5) Techniques 
On présente des techniques utilisables, soit dans l’analyse du travail (ex: outils de recueil de 
données), soit dans la conception des situations de travail (ex: interfaces, systèmes experts, etc.). 
On justifie de leur pertinence, soit par rapport à des résultats de recherche sur le travail, soit à 
partir de validations empiriques. 
6) Documents pédagogiques 
Il s’agit de la publication de supports de cours concernant le champ couvert par la revue. 
 
2. LONGUEUR DES MANUSCRITS 
La revue accepte des manuscrits en Français et en Anglais. Un manuscrit soumis à la revue ne 
devrait pas excéder 25 pages, tout compris. 
Comment calculer :   1 page comprenant uniquement du texte = entre 3800 et 4000 signes 
(espaces compris). La place dédiée aux figures et tableaux doit être comprise dans ce volume.  
Pour les figures et tableaux, appliquer le calcul suivant :  
-    1/3 page de figure ou tableau = 1300 signes 
-     ½ page de figure ou tableau= 2000 signes 
 
3. MISE EN PAGE 
Vous pouvez :  
-    vous reporter à un exemplaire de la revue pour reproduire la mise en page 
-    suivre les consignes ci-dessous 
-    ou télécharger le gabarit suivant. (à venir) 
Consignes :  
• l’indication de la rubrique souhaitée pour l’insertion de l’article dans la revue et l’adoption 
des critères d’évaluation appropriés ;    
• le titre complet et un titre court pour insertion en tête des pages ;    
• les initiales et les noms des auteurs, avec leurs adresses en notes de bas de page ;  
• un résumé d’une page dans l’autre langue (25 lignes minimum : l’auteur est invité à faire 
vérifier sa traduction par un spécialiste de la langue et du domaine), mettant précisément en 
évidence les résultats, les apports de l’article à son domaine et son intérêt pour l’étude du 
travail (le résumé commence par la traduction du titre en majuscules et se termine par la 
traduction des mots-clés) ; 
• les doubles légendes des tableaux et des figures dans les deux langues, intégrées au texte et 
indiquant les positions d’insertion des tableaux et des figures (présentés à part) ; 
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• les traductions doivent être plus explicites que les légendes originales, pour que les tableaux 
et les figures soient compréhensibles, en particulier quand des textes y apparaissent 
• tous les tableaux et toutes les figures doivent faire l’objet de renvois dans le texte et doivent 
comporter des légendes 
• les originaux des illustrations doivent être conçus de sorte que leur réduction dans la revue 
reste lisible et la moins encombrante possible (espace maximal de 11cmx18cm) ;  
• la numérotation des paragraphes : I, II, III, etc I.1, I.2, I.3, etc I.1.A., I.1.B, I.1.C, etc. ; si des 
subdivisions supplémentaires sont nécessaires, on se contentera de titres en italiques, avec 
retrait ;  
• les références bibliographiques sont regroupées en fin d’article et présentées selon les normes 
de l’APA (American Psychological Association) dont certaines sont rappelées sur ce site ;  
• un résumé de 5 à 10 lignes et une liste de mots-clés, dans la langue de l’article. 
• Un manuscrit soumis à la revue ne doit être, ni publié, ni soumis par ailleurs. Lorsqu’il est 
accepté, la revue se réserve l’exclusivité de sa publication. 
 
4. NORMES POUR LES RÉFÉRENCES BIBLIOGRAPHIQUES 
La revue applique les normes de l’APA (American Psychological Association) aux références 
bibliographiques, dans la mesure où elles sont les plus répandues. Ainsi, les auteurs qui soumettent 
leurs manuscrits selon ces normes pourront voir leurs références publiées sous cette forme. 
Toutefois, une certaine souplesse est admise dans la revue, à l’exception des points suivants : 
1) Dans le texte 
• Un renvoi bibliographique dans le texte doit mentionner l’ensemble des noms des auteurs 
signataires (jusqu’à cinq) et l’année de la publication qui devra nécessairement apparaître dans 
la bibliographie en fin d’article. Si la même référence est à nouveau utilisée par la suite (ou 
s’il y a plus de cinq auteurs), il suffit de mentionner le nom du premier auteur, suivi de la 
mention « et al . », et la date.   ex. : Klahr & Dunbar (1988) (2 auteurs concernés) mais 
Rasmussen, Brehmer, & Leplat (1991) (si 3, ou 4 auteurs : insérer une virgule devant le signe 
« & »). 
• Toute citation, dans le texte, doit être présentée entre guillemets et on fera mention de la 
pagination de l’ouvrage dont elle est extraite.   ex. : « Compte tenu de ses caractéristiques, 
cette méthode peut être appliquée aussi bien sur des systèmes en conception que sur des 
systèmes en fonctionnement. » (p. 53) ou (Fadier, 1990, p. 53). 
• La présentation des citations de références bibliographiques dans une phrase avec un verbe 
conjugué, varient selon qu’il s’agit d’1, 2 ou de 3, voire de plus d’auteurs, à savoir :   Comme 
l’indique Leplat (1989)…   Les travaux de Lazarus et Folkman (1984) nous indiquent …. 
  L’article de Tendjaoui, Kolski et Millot (1991) montre que…. 
 
2) Dans la bibliographie (noter l’utilisation de la virgule) 
• Article de revue :   Tendjaoui, M., Kolski, C., & Millot, P. (1991). An approach towards the 
design of intelligent man-machine interfaces used in process control. International Journal of 
Industrial Ergonomics, 8, 345-361. 
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• Livre :   Goodstein, L.P., Anderson, H.B., & Olsen, S.E. (Eds.). (1988). Tasks, errors, and 
mental models. London: Taylor & Francis. 
• Chapitre de livre :   Kahn, R.L., & Byosière, P. (1992). Stress in organizations. In M.D. 
Dunnette & L.M. Hough (Eds.), Handbook of industrial and organizational psychology (pp. 
571-650). Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press. (2 auteurs). Bainbridge, L. (1987). 
The ironies of automation. In J. Rasmussen, K. Duncan, & J. Leplat (Eds.), New technology 
and human error (pp. 271-283). Chichester, UK: Wiley. (3 auteurs et plus). 
• Sur les points suivants, une certaine souplesse est possible par rapport aux normes. L’objectif 
essentiel est de faciliter au lecteur l’accès aux documents. Quand les mêmes idées ou les 
mêmes données sont présentées dans des textes faciles à atteindre (cf. supra) et dans des textes 
plus difficiles d’accès (cf. infra), on donnera la préférence à la citation des premiers. 
• Communications :   Si la communication est publiée dans des Actes disponibles chez un 
éditeur, la référence est donnée comme celle d’un chapitre de livre. Si elle est publiée dans 
des Actes réguliers, considérés comme une revue, la référence est donnée comme celle d’un 
article de revue. Si les Actes ne sont pas diffusés au titre d’une publication répertoriée (ISBN 
ou ISSN), la référence sera présentée de la façon suivante :   Guillermain, H. (1988). Aide 
logicielle au diagnostic sur processus robotisé et évolution possible vers une extraction 
automatique des connaissances de base des experts. Communication présentée à ERGOIA’88. 
Biarritz, France, Oct.   Brajnik, G., Chittaro, L., Guida, G., Tasso, C., & Toppano, E. (1989). 
The use of many diverse models of anartifact in the design of cognitive aids. Paper presented 
at the 2nd European Meeting on Cognitive Science Approaches to Process Control. Siena, 
Italy, Sept. 
• Rapport :   Lind, M. (1990). Representing goals and functions of complex systems: an 
introduction to Multi Flow Modelling (Report No. 90-D-381). Copenhagen: Technical 
University of Denmark, Institute of Automatic Control Systems. 
• Mémoire :   Bressolle, M.C. (1993). Contribution à l’étude de la perception de l’intention et 
de la coopération. Mémoire de DEA, Université de Toulouse-le-Mirail.   Ryerson, J.F. 
(1983). Effective management training: two models. Master’s thesis, Clarkson College of 
Technology, Potsdam, NY. 
• Thèse :   Sénach, B. (1984). Assistance à la résolution d’incident dans les systèmes 
dynamiques : réduction de l’espace-problème et routines cognitives. Thèse, Université René-
Descartes, Paris.   Brazier, F.M.T. (1991). Design and evaluation of a user interface for 
information retrieval. Doctoral dissertation, Vrije Universiteit, Amsterdam. 
• Textes ayant fait l’objet de traduction :   Luria, A.R. (1969). The mind of a mnemonist (L. 
Solotaroff, Trans.). New York: Avon Books. (Original work published 1965).   Reason, J. 
(1993). L’erreur humaine (J.M. Hoc, Trad.). Paris: Presses Universitaires de France. (Édition 
originale, 1990). 
• Manuel de référence de l’APA : Publication Manual of the American Psychological 
Association (Fourth Edition: 1994). Washington, DC: American Psychological Association. 
Adresse Internet de l’APA pour consultation du détail des normes: 
http://webster.commnet.edu/apa/apa_index.htm Rapatriement automatique des normes: 
http://uiarchive.cso.uiuc.edu/pubindex/info-mac/_Education/apa-style-guide.hqx.abs.html 
• Les normes de l’APA (adaptées au Français) s’appliquent aussi aux statistiques : 
Par exemple :   M = 4,63   t (22) = 2,62 ; p <.02 Chi 2 (4, N = 90) = 10,51 ; p <.05 (utiliser 
la lettre grecque en italique et l’exposant)   F (1;34) = 123,07 ; p <.001  
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Délai et processus d’expertise des manuscrits 
 
Chaque manuscrit est rendu anonyme et envoyé à deux experts, accompagné d’un guide 
d’expertise. Les noms des experts ne sont pas communiqués aux auteurs (sauf si ces experts 
ne veulent pas rester anonymes). La liste des experts consultés hors des comités est publiée 
chaque année. Le délai d’une expertise de la première version d’un manuscrit est d’environ 
deux à trois mois, à la suite duquel (dans le cas d’une demande de révision) les auteurs ont 
quatre mois pour améliorer leur manuscrit. 
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Article 2 : La revue l’Harmattan de l’Association Internationale de Psychologie du 




Article 2 : Groupe L'Harmattan  
Il y a trente-cinq ans L'Harmattan était un nouveau Libraire - Éditeur implanté rue des 
quatre vents, à Paris, avec une réelle volonté. Trente-cinq ans après, le groupe L'Harmattan 
est devenu un acteur incontournable du monde du livre et de la culture, et plus de 100 
collaborateurs, et une multitude de métiers se mobilise chaque jour pour œuvrer à 
son développement, loin des sentiers battus et des poncifs ambiants. 
Fondées par Denis Pryen en 1975, les éditions L'Harmattan publient chaque année, plus 
de 2000 nouveaux titres dans des champs aussi variés que les sciences humaines, la 
littérature... Avec plus de 30.000 titres au catalogue, 17.500 auteurs, le fonds de 
L'Harmattan est le plus important du monde francophone pour un seul éditeur. De par le 
nombre de titres publiés, l’Harmattan est le plus grand éditeur français. L'ensemble de ses 
publications se retrouve sur le site des éditions. 
À la pointe des techniques, tant au niveau de la fabrication que de la numérisation, 
aujourd'hui plus de 20.000 titres sont numérisés et disponibles, soit lors de l'achat en 
ebook, ou via L'Harmathèque, la plate forme numérique du groupe. Tout est en ligne sur 
le site de l'Harmathèque où cohabitent livres, articles, films et supports audio. 
Plus de dix librairies sont aujourd'hui ouvertes au public, dont sept dans le Quartier latin. 
Vous en trouverez la liste et le détail sur le site des librairies. Des commandes en ligne ou 
la consultation des titres en magasin sont possibles suivant les librairies. 
Le livre, le numérique mais également l'audio et la vidéo, avec sa filiale Harmattan Vidéo, 
qui édite et diffuse tous les ans, une centaine de films, documentaire ou captations. Le 
catalogue accessible en DVD, VOD ou sur l'Harmathèque,  comporte 500 documents 
vidéos et audios. Tout ce qu'il faut savoir se retrouve sur les sites web. 
Le Lucernaire, racheté et sauvé en 2005 par L'Harmattan, réhabilité et redynamisé depuis 
par une équipe impliquée, propose désormais tous les ans près d'une cinquantaine de 
spectacles dans ses trois salles de théâtre (huit représentations différentes tous les soirs), 
dont un certain nombre par des compagnies en résidence. Les trois salles de cinéma d'art 
et d'essai, son restaurant et son bar en font un endroit incontournable de la capitale. Pour 






INSTRUCTIONS AUX AUTEURS 
 
Les textes proposés qui présentent une recherche empirique, un travail de synthèse, une revue critique de 
la littérature... doivent : 
 suivre les normes de publication décrites ci-dessous, 
 satisfaire aux critères habituels de rigueur scientifique et être présentés dans un langage clair, 
 avoir été présentés effectivement au congrès AIPTLF 2016 sous forme de communication 
individuelle orale, de communication écrite (poster), ou en tant que communication au sein d’un 
symposium. 
 
La présentation du texte long doit se conformer en tous points aux recommandations suivantes. En 
cas de non-conformité, le document sera retourné aux auteurs.  
 
Le texte devra être soumis en fichier .pdf . Deux évaluateurs en assurent l'expertise, à l'issue de laquelle le 




MISE EN PAGE, MARGES, etc. DU DOCUMENT …  
Format de papier A4. 
Marges personnalisées : Haut : 6 cm   Bas : 6,2 cm  
Gauche : 5,5 cm Droite : 5,5 cm  
Pied de page :  1 cm  
Numéro de page : à 1 cm du bas du texte (cf. pied de page), centré.  
Reliure : 0  
En tête : 0  
 
 
LONGUEUR DU TEXTE ET POLICE DE CARACTERE 
L'ensemble (résumé, texte, tableaux et figures, y compris les références) sera de :  
25 000 signes espaces compris ou 12 pages maximum (selon les normes de mise en page, marges, etc.).  
L’ensemble est rédigé en Times New Roman, taille 11 – sauf les références qui seront en taille 9. 
 taille 11 : pour les titres, les noms des auteurs, leurs coordonnées 
 taille 11 : pour le résumé, les mots-clés, l’abstract et les keywords 
 taille 11 : pour le texte lui-même 




INTERLIGNE DU TEXTE (y compris de la page de titre, de résumé et les références) 
Le texte est rédigé en interligne simple, c’est-à-dire de 1,0 (= 12pts) ou encore, sur un mac : « continu ». 
Espacement avant = 0 


































 Devis de recherche 
Le devis de recherche est un plan longitudinal corrélationnel sur deux temps de 
mesures. Ainsi, les trois variables indépendantes, soit les stresseurs (ambigüité de rôle, 
conflit de rôle, surcharge de travail) et la justice interactionnelle sont mesurées en premier. 
L’implication au travail, comprise comme variable médiatrice, et le comportement 
innovant, mesuré comme variable dépendante, sont mesurés trois mois plus tard.  
 
Déroulement de la recherche  
Les entreprises québécoises ont été contactées par courriel par les chercheurs et les 
doctorants en raison de leur mission, de leurs valeurs organisationnelles et du champ 
d’expertise dans lequel elles œuvrent (p. ex. secteurs de l’architecture, du multimédia, de 
la publicité et des industries pharmaceutiques et technologiques). Par la suite, les 
employés des entreprises participantes ont été contactés par leur supérieur via un courriel 
envoyé à leur adresse professionnelle, leur demandant de répondre en ligne à un court 
questionnaire lors de deux périodes précises, séparées par trois mois d’intervalle. Ces deux 
temps de mesures permettent de distinguer les variables indépendantes des variables 
respectivement médiatrice et dépendante. Cette méthode est utilisée afin de limiter l’effet 
du biais de la méthode commune (Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2012) ainsi que 
pour pouvoir tirer des conclusions précises concernant les relations entre les variables. Le
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message d’introduction dans le courriel présente les objectifs du projet de recherche, 
assure la confidentialité des réponses et indique l’adresse de la plateforme web présentant 
le questionnaire de l’étude, soit la plateforme Simple Sondage de l’Université de 
Sherbrooke. Les participants doivent aussi fournir un consentement libre et éclairé, lequel 
est indiqué sur la première page du questionnaire où ils doivent lire et appuyer sur « oui » 
pour pouvoir participer à l’étude. Ils peuvent retirer leur consentement à tout moment. Les 
questionnaires des deux temps de mesure sont associés entre eux via l’utilisation d’un 
code anonyme généré par les participants au temps 1. Ainsi, les questionnaires complétés 
sont conservés dans une base sécurisée et de manière dénominalisée, prévenant 
l’association des réponses aux noms des participants. Lors des deux temps de mesures, un 
message de rappel est envoyé après deux semaines de chacune des collectes de données 
et un message de remerciement leur est transmis à la fin. Finalement, il leur est demandé 
de préciser le nom de l’entreprise pour laquelle ils travaillent afin de produire un rapport 
personnalisé. Celui-ci est fourni aux entreprises participantes lorsque plus de dix employés 
de la même entreprise répondent au sondage. Le rapport fourni permet ainsi de dresser un 
portrait des stresseurs et des ressources, retrouvés dans leur entreprise et, par la même 
occasion, de suggérer des recommandations pour protéger l’innovation. 
Les variables contrôles 
Des variables sociodémographiques telles que l’âge, le genre, le niveau 
d’éducation, l’ancienneté dans l’organisation et l’ancienneté avec le supérieur sont 
mesurées compte tenu de leurs effets prédicteurs possibles sur les variables à l’étude 
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(Janssen, 2000) (voir LePine et al. (2005) pour l’implication au travail; Janssen (2004) 
pour la justice interactionnelle; Hammond et al. (2011) et West et Farr (1990) pour le 




La collecte de données de cette thèse s’inscrit dans un projet collectif, approuvé 
par le comité d’éthique en décembre 2014, sous la direction de François Courcy, 
professeur titulaire au département de psychologie de l’Université de Sherbrooke et, 
Francesco Montani, professeur assistant à l’Université de Montpellier Business School et 












































saisit	 cette	 opportunité	 afin	 d’évaluer	 les	 possibilités	 d’un	 partenariat	 entre	
______________	et	l’Université	de	Sherbrooke.		
Dans	 le	 cadre	 de	 nos	 recherches	 portant	 sur	 les	 enjeux	 de	 l’innovation	 en	 milieu	
organisationnel	et	le	bien-être	des	employés	au	travail,	nous	sommes	présentement	à	la	
recherche	 d’éventuels	 partenaires	 qui	 exercent	 dans	 l’industrie	 du	 divertissement	
numérique	et	du	jeu	vidéo.		
Nous	souhaitons	ainsi	évaluer	les	possibilités	de	créer	un	partenariat	avec	la	communauté	
________________	 et,	 par	 la	 même	 occasion,	 contribuer	 à	 l’avancement	 des	
connaissances	sur	l’innovation	au	travail.	Plus	encore,	les	retombées	de	cette	démarche	
permettront	 également	 d’informer	 l’ensemble	 de	 votre	 organisation	 des	 conditions	
favorisant	l’expression	de	votre	potentiel	d’innovation	et	votre	bien-être	au	travail.	
À	 cet	 effet,	 nous	 souhaitons	 vivement	 entrer	 en	 contact	 avec	 le	 département	 des	
ressources	 humaines	 ou	 avec	 d’autres	 représentants	 de	 votre	 organisation	 afin	 de	
discuter	plus	en	détail	de	la	présente	démarche.			














à	 un	 questionnaire	 de	 nature	 confidentielle	 (durée	 de	 15	 à	 20	 minutes).	 Vous	 serez	 amenés	 à	 vous	
prononcer	sur	des	enjeux	propres	à	votre	expérience	de	travail,	tels	que	l’innovation,	 le	stress	et	votre	
bien-être,	et	à	offrir	votre	opinion	sur	plusieurs	aspects	importants	de	votre	environnement	professionnel,	
tels	 que	 le	 climat	 et	 les	 relations	 au	 sein	 de	 votre	 équipe.	 Les	 participants	 recevront	 un	 second	
questionnaire	 trois	 mois	 après	 cette	 première	 étape	 d’évaluation	 (durée	 10	 à	 15	 minutes).	 Votre	
participation	à	ces	deux	phases	du	projet	serait	très	appréciée.	












Texte de recrutement des participants - temps 2 
Last call! 
Il y a maintenant trois mois, vous avez généreusement accepté de prendre part à un projet de 
recherche portant sur l’innovation et le bien-être au travail. Afin de compléter avec succès ce projet 
de recherche, nous sollicitons votre participation afin de compléter le second volet de cette étude.  
	
En partenariat avec NOM ENTREPRISE, nous vous invitons à répondre à un deuxième 
questionnaire (durée de 10 minutes). Comme pour le premier volet, vous serez amenés à vous 
prononcer sur des enjeux propres à votre expérience de travail, tels que l’innovation, le stress et 
votre bien-être, et à offrir votre opinion sur plusieurs aspects importants de votre environnement 
professionnel, tels que le climat et les relations au sein de votre équipe. Le tout demeure strictement 
confidentiel. 
 
En répondant « toujours présent! » à cette invitation, vous complèterez les dernières informations 
requises à l’analyse des conditions favorisant l’expression de votre potentiel d’innovation. Suivant 
la réception de vos réponses, l’équipe de chercheurs s’attèlera à préparer un rapport dressant un 
portrait de votre environnement de travail et des recommandations visant à optimiser votre 
expérience de travail.  
 
Pour souligner l’engagement de votre équipe, NOM ENTREPRISE recevra un certificat attestant 
que vous faites partie d’une entreprise « engagée envers l’innovation ». 
 




VERSION ANGLAISE : 
https://sondages.outsidesoft.com/Engine/Default.aspx?surveyID=467e68c5-cd24-40b7-9378-
61f2fd8f46aa&lang=FR	
Merci de contribuer à l’avancement des connaissances sur l’innovation !  
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Texte de rappel - temps 1 
PROGRESSER. 
Rappel – Rappel – Rappel - Rappel - Rappel - Rappel 
L’équipe	de	 recherche	de	 l’Université	de	Sherbrooke	 saisit	 cette	opportunité	pour	 faire	un	 rappel	
auprès	du	personnel	 [NOM	DE	L’ENTREPRISE].	Dans	 le	cadre	de	 l’étude	portant	sur	 les	enjeux	de	
l’innovation	 en	 milieu	 de	 travail	 et	 le	 bien-être	 des	 employés,	 nous	 vous	 rappelons	 qu’un	 court	
questionnaire	d’une	durée	d’une	vingtaine	de	minutes	est	disponible	en	ligne.	Ce	questionnaire	vous	
est	 encore	 accessible	 pour	 la	 prochaine	 semaine.	 Votre	 participation	 à	 cette	 recherche	 est	 une	
occasion	unique	de	contribuer	à	l’avancement	de	l’état	des	connaissances	sur	l’innovation	au	travail	
et	de	nous	partager	votre	point	de	vue	sur	la	réalité	de	votre	milieu	de	travail.		
Nous	 vous	 rappelons	 que	 vos	 réponses	 demeureront	 strictement	 confidentielles	 et,	 une	 fois	












Texte de rappel - temps 2 
PROGRESSER. 
Rappel – Rappel – Rappel - Rappel - Rappel - Rappel 
L’équipe	de	 recherche	de	 l’Université	de	Sherbrooke	 saisit	 cette	opportunité	pour	 faire	un	 rappel	
auprès	 du	 personnel	 de	 NOM	 entreprise.	 Dans	 le	 cadre	 de	 l’étude	 portant	 sur	 les	 enjeux	 de	
l’innovation	 en	 milieu	 de	 travail	 et	 le	 bien-être	 des	 employés,	 nous	 vous	 rappelons	 qu’un	 court	
questionnaire	d’une	durée	de	dix	à	quinze	minutes	vous	attend	toujours	en	ligne.	Ce	questionnaire,	
strictement	 confidentiel,	 sera	 encore	 disponible	 pour	 la	 prochaine	 semaine.	 Cette	 invitation	
représente	 une	 occasion	 unique	 de	 contribuer	 à	 l’avancement	 de	 l’état	 des	 connaissances	 sur	
l’innovation	au	travail	et	de	nous	partager	votre	point	de	vue	sur	la	réalité	de	votre	milieu	de	travail.		
Votre	 participation	 à	 cette	 seconde	 phase	 du	 projet	 permettra	 d’informer	 l’ensemble	 de	 la	















Texte de remerciement - temps 1 
PROGRESSER. 
ü Questionnaire 1 complété  
MERCI !	
Donnant	 suite	 au	 partenariat	 entre	 NOM	 D’ENTEPRISE	 et	 l’Université	 de	
Sherbrooke,	le	premier	questionnaire	en	ligne	permettant	de	faire	le	point	sur	les	
enjeux	 liés	à	 l’innovation	au	travail	est	désormais	 complété.	Nous	tenons	à	vous	
remercier	chaleureusement	pour	votre	temps	et	votre	précieuse	collaboration.		
Le	 deuxième	 questionnaire	 en	 ligne,	 portant	 sur	 l’innovation	 et	 le	 bien-être	 au	
travail,	 vous	 sera	 transmis	dans	environ	 trois	mois,	 soit	 vers	 le	début	mai.	Nous	
solliciterons	alors	à	nouveau	votre	participation	afin	de	compléter	cette	étude.		
Au	 terme	 de	 ces	 deux	 questionnaires,	 l’ensemble	 de	 la	 communauté	 NOM	
D’ENTREPRISE	recevra	un	rapport	décrivant	 les	conditions	favorisant	 l’expression	
de	 votre	 potentiel	 d’innovation	 et	 votre	 bien-être,	 issues	 de	 votre	 réflexion	
collective.	De	plus,	une	attestation	de	votre	engagement	envers	l’innovation	sera	




Texte de remerciement - temps 2 
PROGRESSER. 


































Vous	êtes	 invité(e)	 à	participer	à	un	projet	de	 recherche.	 Le	présent	document	 vous	 renseigne	 sur	 les	
modalités	de	ce	projet	de	recherche.	S’il	y	a	des	mots	ou	des	paragraphes	que	vous	ne	comprenez	pas,	






La	 direction	 de	 la	 recherche	 est	 assurée	 par	 Francesco	 Montani,	 Marie	 Malo	 et	 François	 Courcy,	
professeurs	au	Département	de	psychologie	de	l’Université	de	Sherbrooke	et	Francesco	Montani,	Ph.D.	et	
professeur	 adjoint	 au	 Département	 de	 psychologie	 de	 l’Université	 de	 Sherbrooke.	 Par	 ailleurs,	 Mme	
Nesrine	Ahmed	Yahia,	doctorante	en	psychologie	organisationnelle,	M.	Mathieu	Beaudoin,	doctorant	en	
psychologie	 organisationnelle	 et	 Élizabeth	 Lachance,	 doctorante	 en	 psychologie	 organisationnelle	
participent	également	à	ce	projet	de	recherche	et	sont	supervisés	par	les	deux	professeurs.	























préjudice	 de	 quelque	 nature	 que	 ce	 soit.	 Pour	 ce	 faire,	 vous	 n’avez	 qu’à	 fermer	 la	 fenêtre	 de	 votre	
navigateur	sans	terminer	le	sondage.	Les	données	entrées	seront	ainsi	automatiquement	effacées.	
Tous	les	renseignements	recueillis	au	cours	du	projet	de	recherche	demeureront	strictement	confidentiels.	






De	 plus,	 les	 données	 utilisées	 par	 les	 chercheurs,	 en	 plus	 d’être	 anonymes,	 seront	 protégées	 en	 tout	
temps.	Les	données	en	format	électronique	seront	protégées	par	mot	de	passe	et	le	support	de	stockage	


































objectifs	 scientifiques	 du	 projet	 de	 recherche	 décrits	 dans	 ce	 formulaire	 d’information	 et	 de	
consentement.	
Les	données	du	projet	de	recherche	pourront	être	publiées	dans	des	revues	scientifiques	ou	partagées	
avec	 d’autres	 personnes	 lors	 de	 discussions	 scientifiques.	 Aucune	 publication	 ou	 communication	
scientifique	ne	renfermera	d’information	permettant	de	vous	identifier.		
À	 des	 fins	 de	 surveillance	 et	 de	 contrôle,	 votre	 dossier	 de	 recherche	 pourrait	 être	 consulté	 par	 une	
personne	mandatée	par	 le	Comité	d’éthique	de	 la	 recherche	Lettres	et	 sciences	humaines,	ou	par	des	
organismes	gouvernementaux	mandatés	par	 la	 loi.	Toutes	ces	personnes	et	ces	organismes	adhèrent	à	









































































Cette recherche est effectuée au sein d’un projet scientifique visant à contribuer à l’évolution des 
connaissances sur l’innovation en milieu de travail. 
 
Il n’y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses, mais seulement des RÉPONSES PERSONNELLES. 
  
Veuillez répondre, en toute franchise, à toutes les questions qui se posent, en lisant attentivement les 
instructions à chaque fois. Votre sincérité est très importante pour nous. 
 
Il est très important que vous répondiez AVEC ATTENTION, mais que ne vous vous attardiez pas trop 
longtemps sur les questions, en procédant rapidement. 
 
À la fin du questionnaire, ASSUREZ-VOUS D'AVOIR RÉPONDU À TOUTES LES QUESTIONS : 
l’exhaustivité est une condition essentielle pour la validité de notre recherche. 
 
Dans ce questionnaire, le genre masculin est utilisé sous forme générique, dans le seul but de ne pas 
surcharger le texte. 
 
CE QUESTIONNAIRE EST ABSOLUMENT ANONYME 
Département de Psychologie 
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[FACTEURS EXAMINANT LES STRESSEURS AU TRAVAIL – T1] 
1.  La section qui suit comporte des questions portant sur votre milieu de travail. Pour chacune des questions, 
indiquez simplement la réponse qui correspond le mieux à votre perception. [SURCHARGE DE 



































Je dois aller à l'encontre des régies ou des 
politiques pour accomplir mes taches � � � � � 
CR 15. 
Je travaille avec deux ou plusieurs groupes de 
personnes qui fonctionnent assez 
différemment 
� � � � � 
CR 16. 
Je reçois des demandes incompatibles de deux 
ou plusieurs personnes � � � � � 
CR 17. 
Je fais des choses susceptibles d'être acceptées 
par les uns et non acceptées par les autres � � � � � 
CR 18. 
On m'attribue une tache sans les ressources et 
le matériel adéquats pour l'exécuter � � � � � 
CR 19. 
Je dois travailler sur des choses peu 
importantes � � � � � 
 154 
[FACTEUR EXAMINANT LES RESSOURCES AU TRAVAIL – T1] 
2  Les questions suivantes se réfèrent aux situations où votre supérieur immédiat a appliqué les procédures 
d’attribution des récompenses (p.ex. : salaire, promotions, boni, privilèges, autres formes de 
récompenses) et des punitions (p.ex. : perte de privilèges, avertissements, sanctions, autres formes de 
punitions, etc.) suite à votre travail. Veuillez répondre à chaque question en choisissant l'option qui 






 [FACTEURS EXAMINANT L’IMPLICATION ET LES COMPORTEMENTS -T2] 
 
3. Indiquez à quelle fréquence vous éprouvez les  sentiments suivants à l’égard de votre travail, en choisissant 


























WEV 1. Je déborde d'énergie pour mon travail. � � � � � 
WEV 2. 
Je me sens fort et vigoureux pour faire ce 
métier. 
� � � � � 
WED 3. Je suis passionné par mon travail. � � � � � 
WED 4. Faire ce métier est stimulant. � � � � � 
WEV 5. 
Lorsque je me lève le matin, j'ai envie d'aller 
travailler. 
� � � � � 
WEA 6. 
Je suis content lorsque je suis captivé par 
mon activité. 
� � � � � 
WED 7. Je suis fier du travail que je fais. � � � � � 
WEA 8. 
Je suis complètement absorbé par mon 
travail. 
� � � � � 
WEA 9. Je suis littéralement plongé dans mon travail. � � � � � 
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4. Veuillez indiquer combien de fois, au cours du dernier mois, il vous est arrivé de mettre en place les













[VARIABLES DÉMOGRAPHIQUES – T1 ET T2] 
 
5. Veuillez nous donner des informations nécessaires à notre recherche. 
1. Âge:  
 




3. Quelle est votre position dans votre organisation?  
1. Technicien  
2. Employé 
3. Superviseur/ cadre 
4. Gestionnaire 
 
4. Depuis combien d’années faites-vous le travail que vous effectuez actuellement? 
 
5. Depuis combien d’années travaillez-vous avec votre superviseur immédiat actuel ? 
 




[CODE – T1 ET T2] 
 
6. ATTENTION: 
Pour examiner adéquatement le déroulement des processus d’innovation dans votre 
organisation, il est prévu d’effectuer un deuxième questionnaire dans trois mois. 
Conséquemment, votre collaboration future sera très importante pour nous, et nous 
espérons que vous serez disponibles à répondre au deuxième questionnaire. 
À cet effet, nous vous demandons maintenant d’entrer un code confidentiel que nous 
utiliserons pour apparier ce questionnaire à celui auquel vous répondrez dans trois mois. 
Veuillez créer le code en remplissant les espaces ci-dessous: 
 
* Trois premières lettres du prénom de votre mère  |__| __| __|  
* Trois premières lettres du nom de jeune fille de votre mère   |__| __| __|  
* Deux derniers chiffres du numéro de votre cellulaire  |__| __| 
(Ou, si vous n’en avez pas, deux derniers chiffres du numéro de téléphone de la maison) 
 
 
LE QUESTIONNAIRE EST TERMINÉ 
MERCI DE VOTRE PRÉCIEUSE COLLABORATION !	
	 
 
